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RESUMEN

Este es un documento donde se hace una revision de literatura sobre las practicas de
recursos humanos de alto compromiso, gestion del conocimiento, la gestion de la
innovacion y su relacion con el performance de la organizacion, con el objetivo de
realizar un marco tedrico para plantear hipétesis que se comprobaran de acuerdo a la
literatura. Finalmente se concluye cual es la relacién que hay entre las practicas de
recursos humanos de alto compromiso, la gestion del conocimiento y la gestion de la

innovacion con el desempefio de la organizacién, de acuerdo con la literatura revisada.

In this document, the objective is check the literature about high commitment practices
of human resources, management of knowledge, and management of innovation and
the relationship with organization performance, with the objective to do theoretical
framework, and them pose hypothesis to check this about the literature. Finally close
with the relationship between high commitment practices of human resources,
management of knowledge, and management of innovation, and the relation with the

organization performance.

Palabras Claves

e Practicas de recursos humanos de alto compromiso, gestion del conocimiento,
gestion de la innovacion.

e High commitment practices of human resources, management of knowledge,

management of innovation



INTRODUCCION

El entorno empresarial se encuentra en un crecimiento constante, por tal razén
continuamente las organizaciones estan en la busqueda de las mejores estrategias
para la optimizacion de los recursos y el crecimiento progresivo de las organizaciones.
Estas estrategias estan encaminadas a responder al ambiente cambiante al que se
enfrentan cada dia, es asi que para responder al entorno las organizaciones
implementan las estrategias que consideran mas adecuadas, para que al aplicarlas
resulten en un mejoramiento constante y en una adaptacién acorde con el entorno

cambiante.

Debido a la importancia de responder a los cambios del entorno y maximizar los
recursos dentro de las organizaciones, la gestion de los recursos humanos ha cobrado
un papel importante, ya que las ideas y mano de obra nacen de las personas, por lo
tanto son las encargadas del mejoramiento de la misma organizacién. En este
documento se hablara del marco teérico y se propondran las diferentes hipotesis que
se contrastaran en el estudio sobre el papel que cobra las practicas de recursos
humanos de alto compromiso, la gestion del conocimiento, la gestién de la innovacién

en el desempefio de una organizacion.



OBJETIVOS

Objetivo General

Identificar la relacién que existe entre la gestion del conocimiento, las practicas de
recursos humanos de alto compromiso y la gestion de la innovacion con el desempefio

de la organizacion.

Objetivos especificos

e Revisar literatura sobre las practicas de recursos humanos de alto compromiso,
la gestion del conocimiento, gestion de la innovacion, y el desempefio de la
organizacion.

e Definir cada una de las practicas de recursos humanos de alto compromiso, la
gestion del conocimiento, y la gestion de la innovacion.

e Identificar cudles son las practicas de recursos humanos de alto compromiso,
gestion del conocimiento, y la gestién de la innovacion.

e Plantear las diferentes hipétesis de relacién de la gestion del conocimiento, las
practicas de recursos humanos de alto compromiso y la gestién de la innovacién
con el performance de la organizacion.

e Concluir de acuerdo con la literatura revisada sobre las relaciones que existen
entre la gestion de la innovacién, la gestién del conocimiento y las practicas de

recursos humanos de alto compromiso con el performance de la organizacion.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones a través del tiempo han descubierto la importancia de los recursos
humanos para el mejoramiento del desempefio de la organizacion. Por esta razon, es
importante realizar una revision sobre cuales son esas practicas de recursos humanos
adquiridas por las diferentes empresas que mejoran el performance de esta misma.
Teniendo en cuenta que el performance de la organizacion es el resultado de todas la
tareas que se llevan a cabo en los diferentes departamentos en los que se divide la
misma organizacion, es de nuestro interés investigar aquellas practicas que se aplican
en las organizaciones. De acuerdo a lo anterior se plantea la pregunta: ¢Cuél es la
relacion que existe entre las practicas de recursos humanos de alto compromiso, la
gestiébn del conocimiento, y la gestiébn de la innovaciébn con el desempefio de la

organizacion?

Metodologia

Para este trabajo se realizd una revision de diferentes investigaciones relacionadas con
la gestiébn de los recursos humanos, la gestion del conocimiento, la gestion de la
innovacion y su relacion con el desempeiio de las organizaciones. Dentro de estas
investigaciones se encuentran casos Yy hallazgos las cuales son evidencia importante
para plantear las diferentes hipoétesis las cuales luego seran llevadas a prueba en una

segunda etapa del estudio.



MARCO TEORICO

Para plantear el siguiente marco tedrico se tomara en cuenta cada articulo revisado e
incluido en nuestro trabajo. Finalmente se resumird cada uno para generar las
hipotesis de acuerdo a la relacién que tiene la gestién del conocimiento, las préacticas
de recursos humanos de alto compromiso y la gestibn de la innovacién con el

desempefio de la organizacion.

En primer lugar se encuentra el trabajo tedrico realizado por Zollo y Winter en el
departamento de administracion y negocios en INSEAD en Fontainebleau, Francia
“‘Aprendizaje deliberado y la evolucion de las capacidades dinamicas” (Zollo & Winter,

2002) para desarrollar el tema de la gestién del conocimiento.

Gestion del conocimiento.

Para definir la importancia de la gestion del conocimiento nos basaremos en el estudio
hecho por Zollo, en el que se realiza una observacion de los mecanismos mediante los
cuales las organizaciones desarrollan capacidades dinamicas. En esta investigacion se
reitera como las organizaciones desarrollan capacidades para responder al entorno, y
es asi como este define las capacidades dinamicas como “un patrén aprendido y
estable de la actividad colectiva a través del cual la organizaciéon genera y modifica
sistematicamente sus rutinas de funcionamiento en la bldsqueda de una mayor
eficiencia.” (Zollo & Winter, 2002) En este caso el aprendizaje tiene un papel importante

para desarrollar este patron. Esta definicion es importante para el desarrollo de este



marco tedrico, ya que dentro de las capacidades dinamicas se encuentran la gestion
del conocimiento, en donde los mecanismos de aprendizaje son importantes para crear

estas capacidades dinamicas.

“El aprendizaje colectivo importante sucede cuando las personas expresan sus
opiniones y creencias, participan en enfrentamientos constructivos y desafian los
puntos de vista de los demas” (Argyris y Schon 1978, Duncan y Weiss 1979) citado por

(Zollo & Winter, 2002)

Zollo define dos capacidades como mecanismos de aprendizaje; las rutinas

organizacionales y la experiencia acumulada, y la articulacion del conocimiento.

Las rutinas organizacionales y la experiencia acumulada.

En este caso, Zollo define dos clases de rutinas, por una parte se encuentran las que
‘consisten en la ejecucion de los procedimientos conocidos para el propédsito de
generar ingresos y beneficios en el momento”(Zollo 2002, pag. 341) y por otra parte se
encuentra la rutina “que busca producir cambios deseables en el conjunto existente de
operaciones de produccion con el proposito de mejorar las ganancias en el futuro”(Zollo
2002, pag. 349). A pesar de esta diferencia de la respuesta del comportamiento
rutinario de una organizacion para responder tanto a factores internos como externos

nos, basaremos en la definicion en donde la rutina (Zollo, 2002, pag. 341) “son



patrones estables que caracterizan las reacciones de la organizacion a los estimulos

variados, internos o externos”.

Gracias a la definicion anterior se puede ver como la gestion del conocimiento por
medio de la rutina de las organizaciones es una respuesta tanto a los cambios internos
como externos, por lo tanto es un comportamiento de las organizaciones por la

basqueda del mejoramiento del desempefio empresarial.

Por otra parte se encuentra la acumulacion del conocimiento, el cual se d4 por medio
de la vivencia del dia a dia en las organizaciones, es decir por la rutina de las mismas
organizaciones, y este conocimiento solo es adquirido por medio de la convivencia
diaria en las empresas, llamado “conocimiento tacito” (Zollo, 2002, pag. 341), este
conocimiento esta propiciado por el relacionamiento diario de las personas, esto quiere
decir que el relacionamiento con el equipo de trabajo es una manera de gestionar el

conocimiento en las organizaciones.

Articulaciéon del conocimiento.

Para Zollo, la articulacién del conocimiento se da mediante (Zollo & Winter, 2002) “el
proceso a través del cual el conocimiento implicito es articulado a través de discusiones
colectivas, sesiones informativas, y los procesos de evaluacion del desempefio” ya que

por medio de las discusiones en grupo sobre el desempefio y programacion de las



nuevas acciones que se definen en estas discusiones sintetizan el conocimiento tanto

individual como colectivo.

Sin embargo para que haya una articulacion del conocimiento Zollo define que éste se
realiza por medio de la codificacién del conocimiento. La codificacion del conocimiento
en este caso se da mediante la evaluacion escrita de los resultados de las acciones
realizadas en la organizacion, como por ejemplo manuales, gestién de proyectos, hojas
de calculo, entre otras. Las cuales su propgésito final es plantear el comportamiento

futuro de las organizacion. (Zollo & Winter, 2002)

Teniendo en cuenta estas definiciones y su aporte a nuestro estudio, es importante
tener en cuenta el modelo planteado por Zollo, sobre el ciclo del conocimiento en las
organizaciones. Este modelo tiene cuatro fases por medio de las cuales es adquirido el
conocimiento en las empresas. Es sustancial destacar que este ciclo responde a
estimulos externos, lo cual reafirma nuestra posicion sobre la influencia que tiene el
ambiente externo en la gestion del conocimiento, como respuesta al mejoramiento del

desempefio de la organizacion.
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Figure 2 Activities in the Knowledge Evolution Cycle
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(Zollo & Winter, 2002) pag. 343

Después de identificar las diferentes practicas de la gestion del conocimiento como; la
articulacién del conocimiento y las rutinas organizacionales y la experiencia acumulada,

y su relacion con el desemperio de la organizacion, planteamos:

Hipotesis 1: la gestidon del conocimiento constante por medio de la rutina de la
organizacion como respuesta a externalidades, afecta positivamente el desempefio de

la organizacion.

Practicas de recursos humanos de alto compromiso.

Con respecto a las practicas de recursos humanos de alto compromiso se tomara en

cuenta la investigacion hecha por Rebeca R. Kehoe y Pratrick M. Wright en el cual se

evalla el comportamiento de los empleados sobre las practicas de recursos humanos

de alto compromiso, puesto que segun estos autores, la disposicion de los empleados

11



de la organizacién hacia realizar las actividades correspondientes, se veran reflejados

en el desempefio de la organizacion. (Kehoe & Wright , 2010)

Como se puede notar, esta es una mirada diferente de la investigacion sobre las
practicas de recursos humanos de alto compromiso, ya que durante mucho tiempo las
investigaciones anteriores se realizaban sobre el efecto de éstas en el desempefio, sin
tener en cuenta la disposicion y comportamientos de los empleados hacia estas
practicas. Es por lo anterior que cabe resaltar la importancia de la implementacién de
las practicas de recursos humanos de alto compromiso y su relacion con el
comportamiento de los empleados (Kehoe & Wright , 2010). Por otra parte estos autores
dividen las préacticas de recursos humanos de alto compromiso de las organizaciones

en 3 como se muestra en el siguiente cuadro:

Practicas de capacitacion | Practicas para aumentar | Practicas de oportunidad
de mejoramiento. la motivacién de mejora.
e Pruebas formales de | ¢ Recompensas e Procesos de
seleccion. basadas en el participacion formales.
e Entrevistas individuo y en el grupo | ¢  Comunicacién regular
estructuradas. de acuerdo al y esfuerzos de
e La selectividad. resultado. intercambio de
e Contratacion de altos | ® Mecanismos formales informacion.
salarios. de evaluacion del | ¢ Autonomia en la toma
e Capacitacion de desempefio. de decisiones
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oportunidades. e Sistemas de relacionadas con el
promocion  basados trabajo.

en el mérito.

Tomado de (por ejemplo, peines y otros, 2006;.. Delery y Shaw, 2001; Huselid, 1995;

Sun et al., 2007; Way, 2002). Adaptado por Valentina Pérez Alzate.

Es asi como de acuerdo a lo anterior se destaca cOmo las practicas de recursos
humanos de alto compromiso son importantes para mejorar del rendimiento tanto de
los empleados de la organizacion, como del mismo mejoramiento del desempefio de
las organizaciones. Asi mismo lo destaca (Rebeca R. Kehoe; Pratrick M) donde el
“conocimiento profundo de las relaciones entre las practicas de recursos humanos y los
resultados de los empleados es fundamental para nuestra capacidad de hacer
inferencias logicas relativas a la cadena causal de rendimiento como un todo” (Kehoe &

Wright , 2010) (pag. 372).

Por otra parte, las practicas de recursos humanos, también son vistas como una
inversion de la organizacion para el mejoramiento del desempefio, como por ejemplo:
las recompensas por un buen desempefio tanto individual como grupal en la mayoria
de las organizaciones, son monetarias o0 son premios que le implican a la organizacion
un gasto adicional, sin embargo ésta es una inversion en el capital humano. Por lo
tanto “los sistemas de recursos humanos de alto rendimiento se basan en la creacion
de una inversion mutua entre la relacion de empleo, en el que una organizacion invierte

en cualificaciones de los trabajadores y oportunidades y, a su vez, espera que los
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empleados sean calificados y motivados para hacer valiosa las inversiones

relacionadas con el trabajo en la organizacién” (Huselid, 1995) (Kehoe & Wright , 2010)

En efecto, teniendo en cuenta la inversién en las practicas de recursos humanos de
alto compromiso que las organizaciones realizan para que se vea reflejado en un mejor

desempefio de la organizacion se plante que:

Hipotesis 2: La realizacion de practicas de recursos humanos de alto compromiso en

las organizaciones, afecta positivamente el performance de las organizaciones.

Gestion de lainnovacion.

Para hablar de la gestiébn de la innovacion se retomara a Zollo, quien realiza el
planteamiento de como las capacidades dinAmicas son una respuesta al entorno y
dentro de estas se encuentran los procesos de investigacion y desarrollo, los cuales
tienen que ver con la gestion de la innovacion como se presenta la figura 1, en la que
se plantea un modelo, donde cobra importancia la investigacién y desarrollo como

respuesta a la evolucién de las operaciones rutinarias.
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Figure 1 Learning, Dynamic Capabilities, and Operating Rou-
tines
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(Zollo & Winter, 2002) (pag. 340)

Por otra parte se tomara en cuenta la investigacion hecha por Carlos Ferreira y otros
(Ferreira Peralta, Nudo Lopes, Gilson, Lourenco , & Pais, 2015). En la que se evalud los
procesos de innovacion y la eficacia del equipo en un centro de comunicacién y en un
equipo de hockey, que nos lleva a plantear de manera efectiva el enfoque que se le
dara a la gestion de la innovacion en esta revision literaria, puesto que asi como lo
plantea Zollo, la generacién de nuevas ideas se da por medio de la discusion en grupo

y la evolucién de las mismas.

En este caso se debe tener en cuenta de acuerdo a Ferreira y otros (Ferreira Peralta,
Nudo Lopes, Gilson, Lourenco , & Pais, 2015) “los estados emergentes, son los que
propician a que se lleve a cabo la gestion de la innovacion en los equipos”, estos
autores plantean como el estado emergente del ambiente organizacional y la claridad
de las metas del equipo son un mediador para la innovacion en las organizaciones

(Ferreira Peralta, Nudo Lopes, Gilson, Lourengo , & Pais, 2015). En consecuencia, teniendo
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en cuenta este supuesto, la gestion de la innovacion se da por medio del conocimiento
del mismo capital humano y por medio del trabajo en equipo. Por otra parte este
conocimiento se desarrolla llevando a cabo diferentes ideas que suponen una solucion
a un problema de la organizacién que le impide llegar a la meta planteada, asi mismo al
darle solucion a este problema, se genera un desempefio mucho mejor tanto del equipo
como de la organizacion. También estas acciones son llevadas a retroalimentaciones

para el mejoramiento constante del performance.

Teniendo en cuenta que la gestién de la innovacion es una consecuencia que se da
gracias a la discusion en equipo de los diferentes problemas y la claridad de las metas,

y la creacién de ideas que dan solucion a problemas de la organizacion se plantea que:

Hipdtesis 3.1: La gestion de la innovacion es una consecuencia de la gestion del
conocimiento.
Hipdtesis 3.2: La gestion de la innovacion es una consecuencia de las préacticas de

recursos humanos de alto compromiso.

Hipdtesis 3.3: La gestion del conocimiento, las practicas de recursos humanos de alto

compromiso y la gestion de la innovacion, afectan positivamente el performance de la

organizacion.
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DISCUSION

Una vez revisados los temas del estudio se plantearan las relaciones que existen entre
la gestion del conocimiento, las practicas de recursos humanos de alto compromiso y la
gestion de la innovacion, para asi resaltar su efecto en el performance o desempefio de

la organizacion.

Como se ha demostrado, cada una de las practicas de recursos humanos de alto
compromiso, la gestion del conocimiento, y la gestion de la innovacion tiene un efecto
en el desempefio de las organizaciones. En primer lugar, tiendo en cuenta la gestion
del conocimiento, es una de las variables que influencia toda la organizacién, ya que
dentro de la gestion del conocimiento se encuentra la codificacion del conocimiento,
esto implica que en cada una de las organizaciones existe un codigo de
comportamientos y acciones que se realizan dentro de ésta, que responde a sus
objetivos, como método de gestion del conocimiento. Es por ello que al realizar estas
actividades, conducen a una organizacion a un mejor desempefio, puesto que hay
claridad de las metas, de las funciones y de las acciones que se llevan a cabo para
responder al entorno externo. Asi mismo las organizaciones por medio de la gestion del
conocimiento y su capacidad de reacomodarse a los nuevos entornos tendra como

consecuencia el mejoramiento del desempeiio.

En segundo lugar, teniendo en cuenta las practicas de recursos humanos de alto

compromiso donde pudimos notar que algunas son similares a la gestion del
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conocimiento, ya que por medio del compromiso de los empleados con la organizacion
y la gestion del mismo compromiso, incentiva el mejoramiento del desempefio. Como
por ejemplo las practicas de recompensa de las organizaciones a los empleados por su
buen desempefio, esto implica que este mejoramiento en el desempefio de los
empleados, mejora el desempefio de la organizacién. Lo anterior reafirma como la
inversion realizada por parte de las organizaciones en sus empleados, se retorna en el

mejoramiento del performance de la organizacion.

Por dltimo, teniendo en cuenta que la gestion de la innovacion, es una de las
consecuencias de la gestion del conocimiento y de las practicas de recursos humanos
de alto compromiso, se puede pensar que al generar discusiones en grupo para
solucionar problemas organizacionales, se motiva e incentiva a los empleados al
mejoramiento constante, creando alto compromiso para con la organizacion; ya que un
buen resultado ocasiona recompensa por parte de la misma organizacion (como se
habia nombrado, la recompensa es una practica de recursos humanos de alto

compromiso).

CONCLUSION

La gestion del conocimiento, las practicas de recursos humanos de alto compromiso y

la gestion de la innovacion, son variables que estan entrelazadas para mejorar el

desempeiio de las organizaciones. Pues por medio de estas, los empleados realizan
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discusiones sobre las posibles soluciones a problemas existentes, se construye el
codigo de generacién de conocimiento de cada una de las organizaciones e incentivan
a sus empleados al mejoramiento constante, que responde al entorno de la

organizacion.
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