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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es identificar las representacio-
nes y practicas de recursos humanos vinculadas a la gestion de
la innovacién entre trabajadores no pertenecientes a los cuadros
dirigentes del sector Tl en Montevideo. Participaron 20 sujetos
representando 20 organizaciones. La metodologia fue cualitativa,
con realizacién de entrevistas semiestructuradas. Para el analisis
del material se realiz6 andlisis de contenido. Los resultados obte-
nidos permiten afirmar que la tendencia mayoritaria entre los tra-
bajadores remite a la percepcion de un bajo nivel de sistematiza-
cién de las practicas de Gestion del Conocimiento, hecho que es
valorado positivamente. De aqui se desprende la idea de que en la
percepcion predominante de los trabajadores, este tipo de funcio-
namiento de la Gestion del Conocimiento, asentada antes en la
cultura profesional que en la planificacion estratégica, parece ser
altamente funcional y adecuada para el desarrollo de su trabajo.
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ABSTRACT

PERCEPTIONS ABOUT KNOWLEDGE MANAGEMENT
BETWEEN WORKERS OF THE IT SECTOR IN URUGUAY.
PRELIMINARY RESEARCH RESULTS

This research intends to identify human resources’ representa-
tions and practices which are related to the management of inno-
vation among non-executive workers of the IT sector in Montevi-
deo. Twenty individuals participated in representation of twenty
different organizations. This study follows a qualitative methodolo-
gy which includes semi-structured interviews and a content analy-
sis of textual material. The results obtained show that the broad
tendency among workers refers to the perception of a low level of
systematization of the practice of Knowledge Management, some-
thing that is positively appreciated. From this fact we derive the
idea that in the prevailing perception of workers, this type of
functioning of Knowledge Management, largely based on profes-
sional culture rather than on strategic planning, seems to be highly
functional and appropriate for the fulfilment of their work.
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INTRODUCCION

La presente comunicacion es una presentacion de la segunda fa-
se del proyecto “Condiciones Organizacionales y Psicologicas
para la produccion de innovacion en el sector Tl del Uruguay”.
Desde 2007, el proyecto se ha orientado a la investigacion con
actores de organizaciones pertenecientes a la Camara Uruguaya
de Tecnologias de la Informacién (CUTI), entidad que nuclea a la
mayoria de las organizaciones del sector Tl en Uruguay. En los
Ultimos afios, el sector ha adquirido un lugar de preponderancia
en la economia nacional (Gonzalez y Pittaluga, 2007), incluyendo
mas de 300 organizaciones, contando con capitales nacionales,
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transnacionales y mixtos. Se trata de un sector joven (82% de las
organizaciones con menos de 27 afios) y centralizado geografica-
mente (90% en Montevideo).

En esta década, las empresas de Tl han aumentado de forma
sostenida tanto la facturacion como la demanda de empleo, parti-
cularmente de personal especializado en desarrollo de software.
Tratandose de un sector en crecimiento, se enfrenta al desafio de
optimizar la gestién de personas, proposito al que esta investiga-
cion pretende contribuir.

En la primera fase del proyecto, se realizaron entrevistas a 39 di-
rigentes de 34 empresas afiliadas a la Camara, tomando como
criterio de inclusion que participaran de los procesos de trabajo y
en la toma de decisiones estratégicas. Se buscé conocer las prac-
ticas de gestion de la innovacion e identificar los sentidos que los
dirigentes otorgan a la creatividad y la innovacion.

Los resultados obtenidos mostraron que las representaciones de
los dirigentes sobre la innovacion afectan varios aspectos de la
organizacion del trabajo, como el estilo de liderazgo, las practicas
de RRHH, y las politicas de innovacion. Se detecté una primacia
de las concepciones individualistas de la innovacién por sobre las
concepciones de tipo organizacional. Se constaté asimismo un
bajo nivel de gestion de la innovacioén, no obstante el desempefio
exitoso de la mayoria de las organizaciones del sector (Vasquez
et al., 2008b).

Las representaciones sobre la innovacion regulan el modo en que
los dirigentes describen y explican su realidad organizacional, ac-
tuan sobre el medio y categorizan a las personas (Vasquez et al.,
2008a). Estas representaciones tendrian un caracter social por
ser compartidas en alto grado, ocupando un lugar central en los
modelos mentales dirigentes sobre la innovacién. Asimismo, ac-
tian a nivel de presupuestos culturales (Schein, 1966), en tanto
estan profundamente arraigadas, existiendo un bajo nivel de con-
ciencia sobre su influencia en la toma de decisiones relativas a la
organizacion del trabajo.

Para complementar estos hallazgos, esta investigacién se propuso
conocer la perspectiva de los trabajadores no dirigentes del sector
respecto a la influencia que ejercen las practicas de recursos hu-
manos en general y las destinadas a la innovacion en particular, asi
como los sentidos otorgados por los actores en dicho proceso. Se-
gun la perspectiva socio-constructivista del estudio de la innova-
cién organizacional, la innovacion es un producto social, por lo que
se pretende entender que dicen los actores que hacen cuando in-
novan, y que importancia le otorgan a las practicas realizadas en
dicho proceso (Rickards, 1996). También se procura explorar la
idea de la innovacion organizacional como representacion social
exclusiva de los dirigentes -en tanto grupo de interés-, o si se trata
de un fendmeno basado en elementos de la cultura profesional del
sector, de hallarse elementos compartidos diseminados entre los
trabajadores a los ya encontrados en dirigentes.

Asi, para la segunda fase, aun en desarrollo, se establecieron
como objetivos: a) identificar los sentidos que los trabajadores del
sector Tl -no pertenecientes a cuadros dirigentes- otorgan a la
creatividad y la innovacién en el marco del los procesos de traba-
jo de los que son participes y b) conocer su percepcion acerca de
las practicas de gestion de la innovacion en las organizaciones a
las que pertenecen.

METODO.

Participantes. Se entrevistaron a 20 trabajadores de 20 organiza-
ciones afiliadas a la CUTI, equilibrando las variables tamafio y
origen del capital. Se adoptaron los siguientes criterios de inclu-
sidn: a) que tuvieran al menos un afio de antigliedad en el sector;
b) que no tuvieran personal a su cargo. La muestra incluyo 7 or-
ganizaciones pequefias, 7 medianas y 6 grandes. Segun origen
del capital: 11 nacionales y 9 extranjeras.

Instrumento. Se utilizé como instrumento la entrevista semi-es-
tructurada, con una pauta elaborada en funcion de los ejes que
describe la literatura sobre gestion de la innovacién (Angle, 2000/
Kemp et. al., 2003).

Andlisis de datos. Para el tratamiento del material textual se tra-
baj6é con el procedimiento codificacién-caso-categorizacion (Du-
verger, 1996). Al momento se estan procesando las primeras ca-
tegorias de analisis, por lo que aqui se presenta sé6lo una de ellas:
Gestion del Conocimiento (en delante GC), buscando integrar es-



ta nueva informacion a los resultados ya difundidos (Vasquez et
al., 2008a/b).

RESULTADOS

Pueden discriminarse dos grupos de organizaciones: aquellas en
las cuales los procesos de GC se perciben como resultado de una
politica explicita y sistematica por parte de la organizacion, y aque-
llas en las se perciben como librados a los intercambios mas o
menos espontaneos entre los trabajadores. El ultimo grupo es ma-
yoritario en la muestra relevada, ya que las organizaciones en las
que los trabajadores perciben una politica de GC sistematica cons-
tituyen un numero reducido, correspondiendo preferentemente a
organizaciones de gran tamafio y de capital multinacional.

Dentro de las organizaciones en las que los procesos de GC se
perciben como librados a intercambios espontaneos entre traba-
jadores, en algunas este hecho tiene una valoracion positiva,
mientras que en otras se percibe como una carencia. La tenden-
cia predominante es la primera, en cuanto en organizaciones de
tamafio pequefio a mediano se entiende que un sistema GC de
alta complejidad no es necesario, ya que entorpeceria procesos
de trabajo que funcionan correctamente bajo el criterio de los tra-
bajadores. Algunos de los entrevistados sefialan que el exceso de
documentacion puede ser tan perjudicial como la falta de la mis-
ma, en cuanto una base de datos saturada o mal administrada no
es consultada por los trabajadores.

Varios trabajadores asumen como propia la responsabilidad de
sistematizar los procesos de trabajo relativos al conocimiento; en-
tienden -por ej.- que una adecuada circulacion de las nuevas
ideas en la organizaciéon depende en gran medida de un adecua-
do nivel de iniciativa y disposicion personal a compartir el conoci-
miento. De la mano de esto aparece la percepcion de que un
ambiente de trabajo colaborativo contribuye a generar la disposi-
cién a colectivizar el conocimiento que se genera en el proceso de
trabajo, en el entendido de que un clima de trabajo distendido es
vital para la produccion de nuevas ideas.

Entre quienes valoran negativamente el que la GC quede librada
a la iniciativa de los trabajadores, se sefiala que esto provoca que
los conocimientos generados en un proyecto concreto no tras-
ciendan al resto de la organizacion, en cuanto no existen protoco-
los de documentacion y difusion. En algunas organizaciones, los
trabajadores perciben como una carencia la implementacion de
mecanismos de registro de la informacién en la intranet. En este
sentido se percibe negativamente la ausencia de una politica de
organizacion y documentacion del conocimiento. Uno de los en-
trevistados sefiala que si bien en ocasiones la informacion esta
disponible y al alcance de los trabajadores, no todos lo aprove-
chan de igual forma, ya que no hay una participacion masiva en
foros, wikis o blogs.

En cuanto a practicas especificas, una tendencia predominante
en las organizaciones relevadas remite a valorar positivamente la
realizaciéon de practicas de “Brain Storm” o similares, reuniones
de intercambio de lectura o conocimientos adquiridos reciente-
mente. Se sefala que de estas practicas han surgido ideas que
luego han tenido aplicacion y desarrollo en la organizacion. Asi-
mismo en varias organizaciones se valora positivamente la crea-
cion de espacios dedicados a la produccién de nuevas ideas, co-
mo el caso de los “grupos de innovacion”, asi como la presencia
de bases de datos (wikis, blogs, foros, repositorios), que facilitan
la circulacién y apropiacién de informacion.

Otra practica frecuente en el sector es la realizacion de semina-
rios o talleres sobre tematicas especificas, asi como reuniones de
actualizacion de conocimiento, que permiten el intercambio de
informacion entre los trabajadores. En las organizaciones en que
esto se cumple es valorado positivamente, y en las que no se
cumple se percibe como una carencia.

En cuanto a practicas de capacitacion, en general se perciben
con mayor nivel de sistematizacion e inscripcion en politicas de la
organizacion. La percepcion predominante en los trabajadores
entrevistados es que la existencia de politicas de capacitacion
definidas y sostenidas en el tiempo tiene impacto directo en la
producciéon de innovacion. Apoyan esto en la referencia a casos
de éxito en los cudles conocimiento adquirido en instancias de
capacitacion se ha aplicado directamente en el desarrollo de nue-
vos productos.

DISCUSION

Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la GC es la capacidad de una
organizacion para crear nuevo conocimiento, diseminarlo y expre-
sarlo en productos, servicios y sistemas. En el sector Tl, uno de
los problemas fundamentales que presenta el disefio de politicas
de GC, remite al hecho de que el conocimiento que se utiliza para
llevar a cabo los procesos de trabajo en una organizacion, y espe-
cialmente el conocimiento tacito pertenece a los sujetos, no a la
organizacion misma (AAVYV, 2001).

En principio, podria pensarse que los trabajadores acumulan co-
nocimiento -por ej. mediante la instruccién formal o la capacita-
cién-, pero si éste no se inserta en una politica adecuada de GC
la organizacion no tendré las herramientas para convertir el cono-
cimiento individual adquirido por los sujetos, sus capacidades y
competencias, en conocimiento organizacional.

Sin embargo, es de relieve el hecho de que algunos entrevistados
sefialan que el estar al tanto de nuevos conocimientos y el pasaje
de informacion a través del “boca en boca” es un rasgo tipico de
las profesiones vinculadas al sector (desarrolladores, cibertécni-
cos), mas que el resultado de un politica organizacional. Ello se
complementa con el hecho de que la mayoria de los entrevista-
dos, especialmente en organizaciones pequefias y medianas,
declaran que en sus organizaciones no existe una politica siste-
matica de GC. Por esto, cabe pensar que la disposicion a disemi-
nar de modo sistematico y continuo el conocimiento generado en
las practicas de trabajo constituye una disposicion cultural resul-
tante tanto de los cadigos de trabajo propios de las profesiones
del sector Tl (ingenieros, programadores), como de las formas de
produccion asociadas a dichos codigos.

En la percepcion predominante de los trabajadores, este tipo de
funcionamiento de la GC, asentada antes en la cultura profesional
que en la planificacion estratégica, parece ser altamente funcional
y adecuada para el desarrollo de su trabajo. Comparando con los
resultados a nivel dirigencial (Vasquez et al., 2008b), cabria pen-
sar que el bajo nivel de sistematizacion de estos procesos suele
ser percibido como problematico por los dirigentes, pero no por
los trabajadores, que se sienten comodos bajo este sistema de
funcionamiento. Este dato reafirma las consideraciones ya reali-
zadas de poca sistematizacién y espontaneidad de la GC, a la vez
que abre un campo de analisis para valorar las diferencias de
percepcion que al respecto presentan dirigentes y trabajadores.
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