ESTUDIO EXPLORATORIO DEL IMPACTO
DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN
LA CALIDAD DE LAS UNIVERSIDADES

EMILIO RODRIGUEZ-PONCE

RESUMEN

El presente estudio exploratorio pretende determinar si existe
una relacion entre el proceso de gestion del conocimiento que se
lleva a cabo dentro de las unidades académicas universitarias y
la calidad de sus respectivas instituciones. Para lograr el objetivo
propuesto se aplico un cuestionario de 14 preguntas a 43 directi-
vos de unidades académicas de cinco universidades chilenas. Los
datos recopilados permitieron construir un modelo de regresion
lineal multiple, donde las dimensiones: crear conocimiento, com-

partir conocimiento y aplicar conocimiento, explicaron en un
85,7% la varianza de la calidad institucional. Ello permite afirmar
que, en la muestra estudiada, la gestion del conocimiento impacta
positivamente en la calidad de las instituciones. Al mismo tiem-
po, las tres dimensiones de la gestion del conocimiento, es decir:
crear, compartir y aplicar, mostraron estar altamente correlacio-
nadas entre si, lo que sugiere que la gestion del conocimiento
debe mirarse desde una perspectiva integradora.

a sociedad del conoci-

miento y la nueva econo-

mia requieren que los sis-
temas universitarios respondan a desafios
que son centrales en procura de alcanzar
niveles de progreso y desarrollo econdémi-
co y social. En primer lugar, las universi-
dades deben contribuir a la competitividad
de la nacion a través de la formacion de
capital humano avanzado, asi como deben
generar investigacion, desarrollo e innova-
cion. En segundo lugar, las universidades
deben constituirse en una fuente esencial
de oportunidades de formacion continua y
movilidad social. En tercer lugar, las uni-
versidades deben vincularse con su medio
aportando al desarrollo de la cultura, las
artes, las letras y el desarrollo territorial.
En cuarto lugar, todo lo anterior se debe
hacer en un marco de calidad y pertinencia
(Rodriguez-Ponce, 2009).

La calidad es una tarea
insoslayable, transversal y definitoria del
quehacer en las universidades. Por consi-
guiente, resulta relevante identificar qué

factores o aspectos son los que permiten
que unas universidades se diferencien ra-
dicalmente de otras en sus niveles de
desempefio y calidad.

Desde la perspectiva de
la teoria de recursos y capacidades, se
puede plantear que existe un vinculo in-
eludible entre los recursos institucionales
y los niveles de calidad alcanzados por
las universidades (Barney, 2001). Pero la
evidencia también muestra que institucio-
nes de tamafio similar, con recursos equi-
valentes, siguen estrategias distintas y, por
lo tanto, alcanzan diferentes niveles de
desempeno (Keyhani et al., 2015).

Ciertamente, las capaci-
dades tienen impacto en el desempefio or-
ganizativo y no so6lo se asocian a recur-
sos, sino que también a procesos de di-
reccién y gestion. El punto a plantear es
que los equipos de direccion adoptan de-
cisiones y son las decisiones las que defi-
nen el camino a seguir y, subsecuente-
mente, determinan el nivel de éxito orga-
nizacional (Shepherd y Rudd, 2014).

La sociedad actual se
caracteriza por altos niveles de competen-
cia, dinamismo y complejidad, donde
existen grandes stocks y flujos de infor-
macién y conocimiento (Rodriguez-Ponce,
2009). Por lo tanto, el papel de la gestion
del conocimiento al interior de los equi-
pos directivos no sélo puede ser un deter-
minante estructural de las decisiones, sino
que estas decisiones pueden incidir signi-
ficativamente en el nivel de calidad que
alcancen las universidades.

Asi, se puede postular
que existe, al menos conceptualmente,
un vinculo posible y plausible entre ges-
tion del conocimiento y desempeiio.
Consecuentemente, en la presente inves-
tigacion se tratara de explorar en qué
medida los actos de crear, compartir y
aplicar conocimiento organizacional, en
los equipos de direccion de las unidades
académicas universitarias, impactan o no
en la calidad institucional. Desde luego,
esta perspectiva resulta ser una mirada
simplificada de la realidad, toda vez que
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en los procesos de decisiones y de ges-
tion del conocimiento participan diferen-
tes actores a nivel de las unidades aca-
démicas, que son finalmente las que de-
sarrollan el trabajo académico. Sin em-
bargo, en esta investigacion se avanza
explorando si existe o no relacion entre
las fases del proceso de gestion del co-
nocimiento y la calidad de las institucio-
nes, y si existe una relacion que pueda o
no identificarse entre las fases del proce-
so de gestion del conocimiento.

Marco Teorico

La introduccion permite
comprender que en la sociedad actual la
fuente esencial de la ventaja competitiva
de las naciones, de las organizaciones y
de las personas reside precisamente en el
conocimiento. Ahora bien, en el campo
de las organizaciones el conocimiento no
solo es fundamental para crear nuevos
productos o servicios, sino que es esen-
cial también para tomar buenas decisiones
estratégicas. Son las decisiones las que
permitiran a las organizaciones progresar
y desarrollarse; buenas decisiones condu-
cen al éxito, en tanto que malas decisio-
nes conducen al fracaso. Lo relevante es
que la toma decisiones es una tarea de tal
complejidad que aproximadamente el
50% de las decisiones adoptadas fracasan
(Nutt, 2011). Por consiguiente, en la toma
de decisiones estratégicas se juega gran
parte de las posibilidades de éxito de las
organizaciones y los equipos de direccion,
que son los que adoptan las decisiones,
tienen un papel fundamental.

La tesis que se desarro-
lla en este marco tedrico es que en un
contexto de racionalidad limitada, frente a
los mismos estimulos y frente a la misma
informacion, los agentes decisores adopta-
ran diferentes miradas porque el proceso
de gestion del conocimiento al interior de
los equipos dependera justamente de la
forma en que los miembros del mismo en
particular crean, comparten y aplican el
conocimiento para tomar decisiones
(Rodriguez-Ponce y Pedraja-Rejas, 2007).

El conocimiento se pue-
de expresar como la comprension, con-
ciencia y familiaridad acerca de un tema,
topico o aspecto, adquirida a través del
estudio, investigacion, observacion o ex-
periencia en el curso del tiempo (Smith y
Rupp, 2002).

De este modo, para una
organizacion en particular, el conocimien-
to puede ser concebido como lo que la
gente sabe acerca de los consumidores,
productos, servicios, proveedores y proce-
sos, asi como las causas de los errores y
éxitos (Kim et al., 2014). Bajo tal prisma,
el conocimiento consiste en la habilidad
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para sustentar el despliegue coordinado de
los recursos y las capacidades con la fina-
lidad de contribuir al logro de los propo-
sitos 'y metas institucionales (Patel y
Gorvadiya, 2014).

En esta perspectiva, el
conocimiento comprende la plena utiliza-
cion de los datos disponibles, los cuales
son integrados para crear valor a la orga-
nizacion. Ahora bien, el conocimiento re-
side en diversos lugares de las organiza-
ciones y se expresa a través del capital
intelectual (Dumay, 2014). En el estado
del arte se reconoce que el conocimiento
se expresa a través de tres formas de ca-
pital intelectual (Patel y Gorvadiya, 2014;
Wang et al., 2014):

Capital humano, que se refiere al conoci-
miento, habilidades y talentos disponibles
por parte de los miembros de una
organizacion.

Capital estructural, que se refiere al sis-
tema organizativo establecido para codifi-
car, transmitir y aplicar conocimiento.

Capital de las relaciones comerciales,
que surge de los contactos y conexiones
creadas con los clientes, consumidores,
vendedores y proveedores.

Por su parte, el conoci-
miento comprende todo lo tacito y explicito
que los individuos de una organizacion sa-
ben respecto de productos, sistemas y pro-
cesos. Estos dos tipos diferentes de conoci-
miento se detallan (Grant, 1996) como:

Conocimiento explicito, aquel que esta dis-
ponible para todos los miembros de la or-
ganizacién. Se trata de un conocimiento
claramente formulado y facilmente expre-
sable, sin ambigiiedad. Se dispone del mis-
mo en las bases de datos y los sistemas
organizacionales, y en tal sentido puede
ser compartido y comunicado facilmente
entre los miembros de la organizacion.
Dicho conocimiento se puede dividir en
tres fuentes (Patel y Gorvadiya, 2014):

Conocimiento  cognitivo, referido al
‘know what’, que considera la

profunda de las relaciones, causas y efectos
de una situacion o disciplina en particular.

Conocimiento tdcito, el conocimiento no
articulado que esta en la mente de las per-
sonas. Estd en los individuos y no es facil
de expresar en palabras. Se asocia a las
lecciones aprendidas, la experiencia ganada
y la experiencia recibida.

En este contexto, sigue
en vigor la contribucion de Nonaka y
Takeuchi (1995), quienes relacionan el
conocimiento tacito con el conocimiento
explicito de la forma en que se muestra
en la Figura 1. De este modo, es valido
plantear la existencia de cuatro procesos
de transferencia de conocimientos:

Socializacion, permite la transferencia de
conocimiento tacito a tacito. Es un proce-
so que se genera a nivel de grupo o co-
munidades y consiste en juntas, reunio-
nes, dialogos y encuentros, sin producir
conocimiento explicito.

Internalizacion, permite la transferencia
de conocimiento explicito a tacito. Es un
proceso individual de apropiacion de co-
nocimiento por parte de las personas.

Combinacion, permite la transferencia de
conocimiento explicito a explicito. Es un
proceso que permite compartir conoci-
miento a partir de las fuentes de informa-
cion disponibles en la organizacion.

Externalizacion, permite la transferencia
de conocimiento tacito a explicito. Es un
proceso para expresar en concreto lo que
esta internalizado, para lo cual se sugiere
usar metaforas, analogias y/o modelos.

El conocimiento se ge-
nera de un modo no secuencial ni lineal,
sino que mediante una espiral del conoci-
miento que se configura a partir de un
proceso exponencial y dinamico (Nonaka
y Takeuchi, 1995).

La generacion de cono-
cimiento parte en el nivel individual de la
experiencia, que es la base de la creacion

maestria basica en una discipli- TACITO A: EXPLICITO
n teni ravés del entre- f
3, (.)b enida a tave.s d.e entre SOCIALIZACION EXTERNALIZACION
namiento y la experiencia. Conocimiento Simpét] m onocimiento Conceptual.
Habili .o (Afinidades). plicar mediante:
abilidades avanzadas, referi- = Sl Metaforas, analogias,
. N =} Observacion, imitacion, hipGtesi
do al ‘know how’, que es la ha- g conce| °sd' I'P° esis 0
Jo . elos
bilidad para aplicar reglas y/o
aprender a solucionar problemas =
del mundo real, relacionada a la
capacidad para aplicar conoci- = COMBINACION
mientos en la soluciéon de pro- & I:;:g:::'::‘g::s
blemas de alta complejidad. % Integraciont '
Sistemas de entendimiento o

expertos, referido al ‘know why’,
relacionado con la comprension

Figura 1.Relacion entre el conocimiento tacito y explicito,
de acuerdo a Nonaka y Takeuchi (1995).
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del conocimiento tacito, el cual al ser
conceptualizado se transforma en conoci-
miento explicito individual. Luego, este
mismo conocimiento se comparte en el
nivel organizacional convirtiéndose en co-
nocimiento explicito social. Finalmente, al
internalizar las experiencias comunes, és-
tas transforman el conocimiento explicito
social en tacito individual (Fidalgo-
Blanco et al., 2015). La Figura 2 repre-
senta esta espiral de conocimiento.

Ahora bien, en la nueva
economia, el conocimiento constituye la
fuente esencial de la ventaja competitiva
de las organizaciones, ya que el capital
intelectual individual y colectivo es el re-
curso principal del que disponen las insti-
tuciones para llevar a cabo su cometido.
En tal contexto, las organizaciones buscan
las estrategias que permitan a sus miem-
bros compartir experiencias, impresiones
y conocimientos, bajo la premisa que en
dicho proceso se construye valor estraté-
gico (Rodriguez-Ponce et al., 2014). En
efecto, la gestion del conocimiento es un
proceso insoslayable y un determinante
del éxito, tanto en firmas de alta tecnolo-
gia (Martin-de Castro, 2015) como en or-
ganizaciones de servicios (Kumar, 2010)
e incluso en instituciones sin fines de lu-
cro (Hume et al., 2012).

Con todo, la gestion del
conocimiento no se genera de manera es-
pontanea, sino que responde al grado de
colaboracion que puede lograrse al inte-
rior de los equipos de trabajo. El grado
de colaboracidon, a su vez, se asocia de
manera indisoluble con la cultura organi-
zativa, ya que existiran ambientes mas o
menos propicios para la colaboracion al
interior de los equipos de direccion
(Rodriguez-Gomez y Gairin, 2015).

El asunto en cuestion es
que juntos los individuos pueden alcanzar
mayores o mejores logros de los objetivos
predefinidos, que de forma no colaborativa

(Gairin, 2015). Por ende, es posible espe-
rar que la gestion del conocimiento sea di-
ferente en distintas organizaciones y sus
impactos sobre la calidad institucional y el
desempefio sean de distinta magnitud y
sentido.

La gestion del conoci-
miento es un proceso que permite la crea-
cion de conocimiento, para luego compar-
tir ese conocimiento entre los miembros
de una organizacion y aplicarlo para ge-
nerar innovaciones o mejoras en los pro-
ductos o servicios, pero también para la
adopcion de decisiones e ideas que bus-
can el mejoramiento de las instituciones
(Zhao y Lavin, 2012).

Asi, el proceso de crea-
cioén del conocimiento consiste en la bus-
queda y la combinacion de sinergias, a
partir de la informacion y la capacidad de
procesamiento, creatividad e innovacion
de quienes gestionan la informacién, la
comparten y la aplican creando el conoci-
miento. Desde esta perspectiva, el proceso
de gestion del conocimiento comprende
tres etapas (Pedraja-Rejas et al, 2006;
Nonaka y Takeuchi, 1995):

Crear conocimiento

La creacion de conoci-
miento es un desafio que conlleva a que
las organizaciones creen nuevas ideas
desde las personas que toman las decisio-
nes (Stone, 2010). Este es un proceso
esencialmente cognitivo que implica la
exploracion, combinacion y el descubri-
miento de conocimiento (Goldman vy
Scardamalia, 2013). Para lo anterior es
fundamental considerar a las personas que
forman parte de las unidades de cada di-
rectivo. Naturalmente, las personas que
adoptan las decisiones se nutren en los
procesos de creacion de conocimiento de
sus propios equipos y colaboradores. Los
individuos que conforman una organiza-
cion crean conocimien-
tos nuevos a través de
conexiones  intuitivas
entre las ideas existen-

tes y/o a través de la
interaccion con otros
individuos de la orga-
nizacion en procesos
basados en la explica-
cion del conocimiento

CONOCIMIENTO . A coNOCIMIENTO
TACITO B EXPLICITO
CONOCIMIENTO | sociauizacion EXTERIORIZACION
TAciTO Conocimiento Conocimiento
Compartido Conceptual
DE 1 ™
Compartir modelos Relacionando

\/

mentales y aptitudes’

Conocimien
Operacional
INTERIORIZACION

CONOCIMIENTO
EXPLICITO

Conocimiento
Sistematico
ASOCIACION

y didlogo (Chaudhri
et al., 2013).

La fase de crea-
cion de conocimiento
se relaciona con el éxi-
to de las alianzas entre
universidad e industria

conocimiento
explicito

Aprender haciendo

Figura 2. Espiral del conocimiento.
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(Johnson y Johnston,
2004), asi como con
los  resultados  de

innovacion en las alianzas estratégicas
(Capaldo y Petruzzelli, 2014). Al respec-
to, Bagorogoza y de Waal (2010) sugie-
ren que un alto desempefio sostenido en
forma permanente solo es posible a través
de la creacion de conocimiento en forma
sistematica.

Compartir conocimiento

El proceso de compartir
conocimiento se genera cuando unos indi-
viduos transfieren conocimientos a otros.
Asi, el compartir conocimiento es posible
y necesario para lograr intercambios que
generen un proceso de creacion de valor
en la gestion del conocimiento (Ritala
et al., 2015). El conocimiento generado
es poder solo en la medida que se com-
parta al interior de las organizaciones
(Chong y Besharati, 2014). Ciertamente,
el conocimiento se comparte desde arriba
hacia abajo y desde abajo hacia arriba; el
conocimiento emerge y se comparte en
toda la organizacion.

Por lo tanto, el desafio
en los equipos directivos consiste en
compartir informacion y conocimiento de
forma tal que los miembros del equipo
puedan integrar ese conocimiento a favor
de la institucion (Osmani et al., 2014).

La fase de compartir co-
nocimiento se relaciona positivamente con
el desempefio de los equipos de trabajo
(Srivastava et al., 2006; De Vries et al.,
2006) y con el desempeno de las organi-
zaciones (Du et al., 2007).

Aplicar conocimiento

El proceso final en la
gestion del conocimiento es aplicarlo, es
decir, convertir el conocimiento en pro-
ductos valiosos para la organizacion
(Osei-Bryson et al., 2014). La aplicacion
del conocimiento se facilita a través de
sistemas dindmicos y flexibles que permi-
ten compartir ideas y convertirlas en pro-
ductos o servicios (Patel y Gorvadiya,
2014). Dicha aplicaciéon de conocimiento
no so6lo produce bienes reales sino que
también activos intangibles cuyo verdade-
ro impacto es muy dificil de valorar
(Hsieh et al., 2014).

Para sustentar altos nive-
les de desempefio es imprescindible lograr
aplicar conocimiento (Refaiy y Labib,
2009). De hecho, aplicar conocimiento es
lo que finalmente determina el desempefio
técnico que se puede alcanzar (Land
et al., 2005).

En el modelo propuesto
por Nonaka y Takeuchi (1995) se plantea
el supuesto basico que el conocimiento
organizacional se va creando a través de
la interaccion entre el conocimiento tacito
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y el conocimiento explicito (Frias-
Navarro y Rodriguez-Romero, 2012). Asi
las cosas, se entiende que la organizacion
es una entidad compleja con multiples re-
laciones externas e internas, complemen-
tarias o incluso mutuamente excluyentes,
a partir de la cual se genera conocimiento
(Calvo-Mora et al., 2015). En definitiva,
como lo proponen Nonaka y Takeuchi,
una organizacion que crea conocimiento
puede ser pensada como un sistema auto-
poiético, en el sentido que es posible la
creacion de conocimiento a nivel puramen-
te interno, es decir, sin que necesariamente
deba existir interaccién con el entorno. La
implicancia de esta vision es mayor ya que
asi se reconoce que en los procesos inter-
nos existe la capacidad para crear una ven-
taja competitiva sustentable a través del
conocimiento y el aprendizaje organizativo
(Vivas-Lopez et al., 2015). En consecuen-
cia, la vision, sentido y direccion que sub-
yace es que las organizaciones tejen redes
de conocimiento autosustentable que se
nutren externamente (aunque no es impres-
cindible) y se desarrollan internamente, po-
sibilitando que el conocimiento no solo sea
esencial para la innovacion, sino que una
fuente para la generacion de una ventaja
competitiva sustentable.

Metodologia
Este es un estudio de

tipo exploratorio, lo cual implica que se
trabaja en pequefia escala para identificar

mediante datos empiricos aspectos funda-
mentales que permitan brindar una vision
general, de tipo aproximativo, de un de-
terminado fenémeno o realidad. El anali-
sis exploratorio es pertinente y necesario
en esta investigacion toda vez que la te-
matica no ha sido suficientemente estu-
diada en Latinoamérica, las relaciones ex-
ploradas no han sido indagadas en pro-
fundidad e incluso las medidas requieren
validacién y demostrar su fiabilidad para
estas relaciones especificas. Por consi-
guiente, en esta investigacion puntual se
procura validar las variables y sus medi-
das, analizar su fiabilidad, y establecer
una primera mirada acerca de la pertinen-
cia de las relaciones entre las variables
estudiadas (Long et al., 2012).

Participantes y procedimiento
de recoleccion

Un total de 43 directivos
de cinco distintas universidades chilenas
participaron en el estudio. Todos los parti-
cipantes cumplieron con los siguientes cri-
terios: 1) ser directivo superior o directivo
académico de una universidad acreditada;
2) trabajar jornada completa en dicha uni-
versidad; 3) llevar a cabo labores de direc-
cién en una unidad académica que adopta
decisiones relevantes; 4) estar en disponi-
bilidad para participar voluntariamente
del estudio. El procedimiento de recolec-
cion fue un cuestionario (Tabla I) adaptado
de Rodriguez-Ponce (2007) y disenado

TABLA I
CUESTIONARIO

especificamente para este estudio explora-
torio, el cual contiene 14 preguntas.

Las respuestas recibidas
corresponden a las percepciones de los di-
rectivos sobre el proceso de gestion del
conocimiento, lo cual desde luego genera
una serie de limitaciones, particularmente
en términos de posibilidades de inferencia
respecto de la poblacion, ya que la mues-
tra no ha sido seleccionada aleatoriamente
y las percepciones de los directivos tienen
una base cognitiva sustentada en perspecti-
vas, valores y creencias personales. Con
todo, como el estudio es de caracter explo-
ratorio, esta limitacién no afecta la conse-
cucion de los objetivos propuestos en la
investigacion.

Dimensiones, variables y medidas

La dimension crear co-
nocimiento es medida por cuatro items
(oo de Cronbach= 0,836); la dimension
compartir conocimiento es medida por
cinco items (o= 0,847); y la dimension
aplicar conocimiento es medida por cin-
co items (o= 0,845). Son items adapta-
dos especialmente para instituciones uni-
versitarias a partir del trabajo de
Rodriguez-Ponce (2007) y se emplea una
escala Likert del 1 al 7.

Andalisis de datos

Los datos recogidos me-
diante el cuestionario fueron ingresados

Items:
alta direccion.

organizacion.

cion de informacion.

Identificacion de la institucion - Nombre / Direccion
Datos del encuestado - Persona que responde / Cargo

Instrucciones - Califique en escala de 1 (minimo nivel de acuerdo) a 7 (maximo nivel de acuerdo) cada una de las siguientes aseveracio-
nes. Los datos seran tratados de manera general preservando el anonimato de las respuestas individuales.

1. La institucién tiene un eficiente sistema de exploracion de la informacion interna y externa, tal que favorece la labor del equipo de
2. La informacién obtenida por diversas fuentes es eficientemente procesada e integrada al interior, del equipo directivo, de la

3. La institucion tiene un sistema de informacion que le permite, a su equipo de alta direccion, identificar hallazgos importantes para su
quehacer tanto de fuentes internas como externas.

4. Los directivos de la institucion crean nuevos conocimientos considerando el sistema de exploracion, deteccion de hallazgos e integra-

5. Los directivos de la institucion interactiian entre si favoreciendo la creacion de conocimiento.

6. El equipo de alta direccion de la institucion intercambia colaborativamente, conocimientos entre si.

7. El equipo de alta direccion de la institucion transforma el conocimiento individual en conocimiento grupal.
8. El equipo directivo de la institucion se transfiere colaborativamente, conocimientos mutuamente.

9. Los directivos de la institucion comparten colaborativamente conocimiento mutuamente entre si.

10. Los directivos de la institucion aplican los conocimientos generados y compartidos.
11. Los directivos toman decisiones basados en la aplicaciéon de conocimientos previamente generados y compartido.
12. El conocimiento individual y grupal se transforma en conocimiento organizacional.
13. El equipo de direccion basa su actuacion en el conocimiento creado y compartido.
14. El equipo de alta direccion aplica el conocimiento para crear, productos, servicios, o valor para la universidad.
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en la base de datos SPSS 21.0 para anali-
sis estadistico. De este modo, se realiza
una regresion lineal multiple:

Calidad institucional= A+, xCrear+,xCo
mparitir+f;xAplicar+g;

donde A: constante que considera las va-
riables omitidas por el modelo, B;: ponde-
rador de la variable independiente, y &;:
término de error.

El estudio es de natura-
leza exploratoria con lo cual el analisis de
regresion tiene como finalidad generar
simplemente una primera aproximacion
de la pertinencia de relacion sobre las va-
riables. No obstante lo anterior, los datos
de las muestra son suficientemente robus-
tos para garantizar que no existe una mul-
ticolinealidad que inhabilite el uso de la
ecuacion de regresion, ya que el factor de
inflacion de varianza (VIF) es <10 en to-
dos los casos (VIFcrear conocimiento 4a152a
VIFcomparlir conocimiento 557425 y VIFaplicar cono-
cimiento= 2,330). Ademas, no existe autoco-
rrelacion de errores, ya que el valor de la
prueba Durbin-Watson (1,465) es superior
al valor critico minimo (1,440) e inferior
al valor critico maximo (1,540), calcula-
dos al trabajar con un nivel de significa-
cion del 1%. En consecuencia, sabiendo
que un estudio exploratorio no tiene estas
exigencias metodologicas, de todos modos
es muy importante presentar estos resulta-
dos que son significativos para avalar el
empleo de la ecuacion de regresion.

Resultados

En este estudio explora-
torio se observan los estadisticos descrip-
tivos que se encuentran en la Tabla II.
Notese, a su vez, que la calidad institu-
cional se correlaciona con cada una de las
fases de gestion del conocimiento. Como
se puede observar en la Tabla III, las co-
rrelaciones entre las variables crear, com-
partir y aplicar conocimiento son estadis-
ticamente significativas (p<0,001).

En la Tabla IV se resu-
me el modelo de regresion aplicado, el
cual muestra que las variables indepen-
dientes crear, compartir y aplicar conoci-
miento, explican un 85,7% de la varianza
de la variable dependiente, la calidad
institucional.

TABLA III
CORRELACIONES DE PEARSON

Calidad Crear conocimiento Compartir conocimiento

Aplicar conocimiento

Calidad 1,000 0,843%** 0,878*** 0,821%**
Crear conocimiento 1,000 0,921*** 0,626%**
Compartir conocimiento 1,000 0,695%*%*
Aplicar conocimiento 1,000
*** significancia al 1%.

TABLA IV

RESUMEN DEL MODELO DE REGRESION

2 R?

Error tipico

Estadisticos de cambio

Modelo R . de la Cambio  Cambio Sig. Cambio
corregida estimacion en R2 en F gl gl2 £ en F
1 0,931* 0,867 0,857 0,69886 0,867 84,897 3 39 0,000

a: variables predictoras: constante, aplicar conocimiento, crear conocimiento, compartir conocimiento.

requiere una consideracion
integradora. Estos resultados

. son consistentes con otras
Sig investigaciones realizadas en

) TABLA V
ANALISIS DE VARIANZA ANOVA
Suma de Media
Modelo cuadrados cuadratica
Regresion 124,394 3 41,465 84,897 0,000 b
Residual 19,048 39 0,488
Total 143,442 42

Chile en pequefias y media-
nas empresas (Pedraja-Rejas
y Rodriguez-Ponce, 2008) y

a. Variable dependiente: calidad.

b. Variables predictoras: (Constante), aplicar conocimiento,

crear conocimiento, compartir conocimiento.

El analisis de varianza en
la Tabla V muestra que el Test F= 84,897
es estadisticamente significativo al 1%.

Los indicadores de bon-
dad de ajuste anteriores muestran la perti-
nencia estadistica del modelo en general.
Ahora bien, en particular cada una de las
variables independientes, son estadistica-
mente relevantes. En efecto, las pruebas
estadisticas de la Tabla VI muestran que
las variables: crear (test t= 1,791; p<0,10);
compartir (test t= 2,101; p<0,05); y aplicar
(test t= 5,104; p<0,01), son significativa y
estadisticamente pertinentes para incidir en
la calidad institucional.

Discusion y Conclusiones

Cada una de las fases de
la gestion del conocimiento se correlacio-
na de manera directa con las otras fases.
Este hallazgo sugiere que la gestion del
conocimiento es un proceso global que

en organizaciones publicas
(Rodriguez-Ponce, 2007).

La creacion
de conocimiento impacta po-
sitivamente sobre la calidad
de las instituciones segun los datos de la
muestra analizada. Este es un resultado
consistente con el estado del arte que re-
laciona la fase de creaciéon de conoci-
miento con el éxito de las alianzas uni-
versidad e industria (Johnson y Johnston,
2004), asi como con los resultados de in-
novacion en las alianzas estratégicas
(Capaldo y Petruzzelli, 2014), y coherente
con la propuesta de Bagorogoza y de
Waal (2010), quienes sugieren que un
permanente alto desempefio solo es posi-
ble a través de la creacién de conoci-
miento en forma sistematica.

Asimismo, el proceso
de compartir conocimiento tiene, en la
muestra analizada, un impacto positivo
sobre la calidad institucional. Este resul-
tado es plenamente consistente con el es-
tado del arte que muestra una relacion
positiva entre la fase de compartir cono-
cimiento con el desempefio de los equi-
pos de trabajo (Srivastava et al., 20006;

TABLA VI

TABLA 11
ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS COEFICIENTES ESTIMADOS DEL MODELO
19016 Coeficientes no Coeficientes tipificados
Media Des'vl.acmn Modelo estandarizados Sig.
tipica B Error tipico b
Calidad 43256 184805 43 (Constante) 3,103 0,479 6,482 0,000
Crear conocimiento 3,9477  0,98886 43 Crear conocimiento 0,502 0,281 0,269 1,791 0,081
Compartir conocimiento ~ 4,1721 1,03609 43 Compartir conocimiento 0,610 0,290 0,342 2,101 0,042
Aplicar conocimiento 4,0058 1,05854 43 Aplicar conocimiento 0,724 0,142 0,415 5,104 0,000
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De Vries et al., 2006) y especificamente
con el desempefio de las organizaciones
(Du et al., 2007).

Por su parte, el aplicar
conocimiento impacta positivamente con
la calidad institucional en esta investiga-
cion. Tal relacion es coherente con la in-
vestigacion en el campo de las organiza-
ciones en general, donde se ha probado
que para sustentar altos niveles de desem-
pefio es imprescindible lograr aplicar co-
nocimiento (Refaiy y Labib, 2009).

Esta es una investiga-
cion novedosa que avanza en el acervo
de conocimiento: primero, integrando to-
das las fases de la gestion del conoci-
miento en un solo estudio; y segundo,
proporcionando evidencia empirica para
el caso de instituciones universitarias,
donde los estudios son escasos en los
paises emergentes.

Sin embargo, es funda-
mental comprender la naturaleza explora-
toria de esta investigacion, cuyos alcances
son restringidos y cuyos hallazgos requie-
ren ser validados en posteriores estudios
que permitan la inferencia estadistica.
Ciertamente, es necesario establecer que
las respuestas corresponden a las percep-
ciones de los directivos sobre el proceso
de gestion del conocimiento, lo que impi-
de realizar inferencia respecto de la po-
blacién, ya que la muestra no ha sido se-
leccionada aleatoriamente y las percepcio-
nes de los directivos tienen una base cog-
nitiva sustentada en perspectivas, valores
y creencias personales. Una muestra ge-
nerada de manera no representativa solo
tiene alcance para generar evidencia em-
pirica, validar las variables y medidas y
evaluar una primera aproximacion de las
relaciones planteadas. En cualquier caso,
dado que el estudio es de caracter explo-
ratorio, esta limitacion no afecta la conse-
cucion de los objetivos propuestos.
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AN EXPLORATORY STUDY ABOUT THE IMPACT OF KNOWLEDGE MANAGEMENT

ON THE QUALITY OF UNIVERSITIES
Emilio Rodriguez-Ponce

SUMMARY

This exploratory study aims to determine whether there is a
relationship between the process of knowledge management that
takes place inside the university academic units and the quality
of the institutions. To this end, a questionnaire of 14 questions
was applied to 43 directors of academic units in five Chilean
universities. The data collected allowed to build a multiple lin-
ear regression model where the dimensions: create knowledge,

share knowledge and apply knowledge, explained a 85.7% of
the institutional quality variance. Results show that knowledge
management impacts positively on the institutional quality. At
the same time, the three dimensions of knowledge management,
i.e.: creating, sharing and applying knowledge, are shown to be
highly correlated with each other, suggesting that knowledge
management should be viewed from an integrated perspective.

ESTUDO EXPLORATORIO DO IMPACTO DA GESTAO DO CONHECIMENTO NA

QUALIDADE DAS UNIVERSIDADES
Emilio Rodriguez-Ponce

RESUMO

O presente estudo exploratorio pretende determinar se existe
uma relagdo entre o processo de gestdo do conhecimento que
tem sido realizado dentro das unidades académicas universita-
rias e a qualidade de suas respectivas institui¢ées. Para con-
seguir o objetivo proposto foi aplicado um questiondrio de 14
perguntas a 43 diretivos de unidades académicas de cinco uni-
versidades chilenas. Os dados coletados permitiram construir um
modelo de regressdo linear multipla, onde as dimenssées: criar

conhecimento, compartilhar conhecimento e aplicar conhecimen-
to, explicaram em 85,7% a variancia da qualidade institucional.
Isto permite afirmar que, na amostra estudada, a gestdo do co-
nhecimento impacta positivamente na qualidade das institui¢oes.
Ao mesmo tempo, as trés dimensées da gestido do conhecimento,
quer dizer: criar, compartir e aplicar, mostraram estar altamente
correlacionadas entre si, o que sugere que a gestdo do conhe-
cimento deve ser observada desde uma perspectiva integradora.
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