Estrategia para fomentar la
transferencia de conocimiento en
una entidad del sector defensa*

[Articulos de investigacion]

Diana Catherine Lugo Cobos™

Linda Marcela Lugo Mondragoéon™*

XK

Diana Magally Suarez Yate

HXXFTF

Guillermo Peiia Guarin

* Articulo de resultado de investigacion

** Jefatura de Formacion, Instruccion y Educacion Naval de la Armada Nacional.
Magister en Calidad y Gestidn Integral. Profesional en Ciencia de la Informacion y la
Documentacion, Bibliotecologia y Archivistica. Especialista en Gerencia de Calidad.
Linea de investigacion: Calidad y Gestion. Universidad Santo Tomas, Bogota3,
Colombia. Correo electrénico: dianalugocobos@gmail.com; ORCID
https://orcid.org/0000-0001-7034-6160; CvLAC:
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod rh=0
001813833

*** Universidad Central. Magister en Calidad y Gestidn Integral. Profesional en
Administracion de Empresas. Especialista en Gerencia de Calidad. Linea de
investigacién: Calidad y Gestién. Universidad Central, Bogota, Colombia. Correo
electroénico: lindalugo@gmail.com; ORCID https://orcid.org/0000-0001-9986-1115;
CvLAC:
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod rh=0
001814020

**** Universidad Santo Tomas. Magister en Calidad y Gestion Integral. Contadora
Publica. Especialista en Administracion y Gerencia de Sistemas de la Calidad. Linea de
investigacién: Calidad y Gestidn. Universidad Santo Tomas, Bogotd, Colombia. Correo
electrénico: yatemagally@hotmail.com; ORCID https://orcid.org/0000-0002-4276-
9550; CvLAC:
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod rh=0
001813898

***** Universidad Santo Tomas. Magister en Calidad y Gestion Integral. Ingeniero
quimico. Linea de investigacion: Gestion del Conocimiento y Gestion Integral.
Universidad Santo Tomas, Bogota, Colombia. Correo electrénico:
guillerpegu@yahoo.com; ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3822-4010. CvLAC:
http://scienti.colciencias.gov.co:8081/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod r
h=0000382361

SIGNOS, Investigacidn en Sistemas de Gestion
ISSN: 2145-1389 | e-ISSN: 2463-1140 | DOI: https://doi.org/10.15332/24631140
Vol. 13 N.° 1 | enero-junio de 2021



https://doi.org/10.15332/24631140
mailto:dianalugocobos@gmail.com
https://orcid.org/0000-0001-7034-6160
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001813833
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001813833
mailto:lindalugo@gmail.com
https://orcid.org/0000-0001-9986-1115
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001814020
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001814020
mailto:yatemagally@hotmail.com
https://orcid.org/0000-0002-4276-9550
https://orcid.org/0000-0002-4276-9550
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001813898
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001813898
mailto:guillerpegu@yahoo.com
https://orcid.org/0000-0003-3822-4010
http://scienti.colciencias.gov.co:8081/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0000382361
http://scienti.colciencias.gov.co:8081/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0000382361

Recibido: 17 de abril de 2020
Revisado: o1 de agosto de 2020

Aceptado: 9 de agosto de 2020

Como citar este articulo:

Lugo Cobos, D. C., Lugo Mondragén, L. M., Suarez Yate, D. M. y Pefia Guarin, G.
(2020). Estrategia para fomentar la transferencia de conocimiento en una
entidad del sector defensa. Signos - Investigacién en sistemas de gestion, 13(1).
https://doi.org/10.15332/24631140.6344

©0Re)

Resumen

El conocimiento y la experiencia de las personas impulsan el crecimiento
en las organizaciones. Sin embargo, tras alcanzar un nivel de experticia,
las personas pueden cambiar de organizacion o ser trasladadas a otro
cargo, sin que el conocimiento se transfiera adecuadamente entre
funcionarios, lo cual genera traumatismo en la gestién administrativa.
Este articulo presenta una estrategia para transferir el conocimiento
asociado a los procesos de las entidades publicas de una manera que
permita preservarlo. El estudio se realiz6 con un enfoque mixto que
incluy6 una revision de bibliografia sobre transferencia del conocimiento
en espaiiol e inglés entre los anos 2000 y 2018. Se aplic6 un instrumento
para diagnosticar la gestion del conocimiento con base en la teoria de
Nonaka y Takeuchi. El informe final de las cuatro fases y los cinco
facilitadores arrojo resultados por debajo de los esperados, lo que
demostro6 que la entidad presenta falencias en esta area. Se elabor6 una
propuesta para fomentar la transferencia de conocimiento en la Jefatura
y se valido con expertos. La fiabilidad del juicio se corrobor6 mediante el
coeficiente de correlacion alfa de Cronbach y el coeficiente de

concordancia W de Kendall.

Palabras clave: gestién del conocimiento, transferencia del

conocimiento, aprendizaje organizacional.
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Strategy to promote knowledge transfer in a
defense sector entity

Abstract

People's knowledge and experience drive organizations growth. However,
after reaching a level of expertise, people may change organizations or be
transferred to another position, without knowledge being adequately
transferred between staff members, which causes troubles in
administrative management. This article presents a strategy for
transferring the public entities processes related knowledge in a way that
preserves it. It was a mixed approach study where a review of the
literature on knowledge transfer in Spanish and English between 2000
and 2018 was included. A tool was applied to diagnose knowledge
management based on Nonaka and Takeuchi theory. The final report of
the four phases and the five facilitators yielded results below those
expected, which demonstrated the entity shortcomings in that area. A
proposal to promote knowledge transfer in the Management was
developed and validated by experts. The reliability of the judgement was
corroborated by Cronbach's alpha correlation coefficient and W Kendall's

coefficient of concordance.

Keywords: knowledge management, knowledge transfer, organizational

learning.

Estratégia para promover a transferéncia de
conhecimento em uma entidade do setor de
defesa

Resumo

O conhecimento e a experiéncia das pessoas impulsionam o crescimento
nas organizagoes. Entretanto, apos atingir um nivel de experiéncia, as
pessoas podem mudar de organizacao ou ser transferidas para outro

cargo, sem que o conhecimento seja transferido adequadamente entre
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seus funcionarios, levando a traumas na gestdo administrativa. Este
artigo apresenta uma estratégia de transferéncia do conhecimento
associado aos processos das entidades publicas de uma forma que
permita sua preservacao. O estudo foi conduzido com uma abordagem
mista incluindo uma revisao da bibliografia especializada sobre
transferéncia de conhecimentos em espanhol e inglés entre 2000 e 2018.
Uma ferramenta foi aplicada para diagnosticar a gestdo do conhecimento
baseado na teoria de Nonaka e Takeuchi. O relatério final das quatro
fases e os cinco facilitadores mostraram resultados abaixo das
expectativas, demonstrando as deficiéncias da entidade nesta area. Uma
proposta para promover a transferéncia de conhecimentos na chefia foi
desenvolvida e validada com especialistas. A confiabilidade da analise foi
corroborada pelo coeficiente de correlagio alfa de Cronbach e pelo

coeficiente de concordancia W de Kendall.

Palavras-chave: gestdo do conhecimento, transferéncia de

conhecimento, aprendizagem organizacional.

Introduccion

El conocimiento es el modo en que las personas y las entidades dan
sentido a la experiencia; es un factor significativo que proporciona valor a
la organizacion al permitir que las operaciones se desarrollen dentro de los
parametros definidos y generar a futuro nuevas oportunidades de
crecimiento. Sin embargo, el conocimiento, la informacion, el
entendimiento, las competencias, los valores y las actitudes, por lo general,
no figuran dentro de los estados financieros. Segiin Vazquez (2017), la
transferencia es el intercambio del conocimiento en una forma de
tecnologia, método o herramienta, a través de un producto o servicio,
mientras la aplicacion es la utilidad de la transferencia, que da lugar a una

innovacion.

Romero (2018) afirma que la gestién del conocimiento es un concepto que

se refiere a la accion que muchas empresas realizan para transferir el
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conocimiento desde el lugar en que se origina hasta el sitio en que va a
utilizarse. Fomentar la transferencia de conocimiento implica desarrollar
estrategias al interior de las organizaciones, asi como identificar las
competencias de cada integrante y aplicar en forma consistente la
capacidad de hacer y la capacidad de aprender, para que dicho
conocimiento se comparta y se utilice de manera adecuada entre los
miembros de la misma organizacion (Engelbrecht et al., 2019, Torres y
Rojas, 2017). La competencia organizacional cada vez se presenta mas
entre los trabajadores de las organizaciones, debido a que estas los
empoderan cada dia desde diferentes teorias y estrategias para ser grandes
lideres, gestores y competidores en el sector en el que desarrollan sus

habilidades profesionales.

Por otro lado, la norma ISO 9001:2015 contiene los requerimientos que se
pueden asimilar a los componentes de la gestion del conocimiento; no
obstante, el sistema de gestion de la calidad por si solo no garantiza una
adecuada gestion del conocimiento organizacional que favorezca la
produccion de informacion util para establecer el direccionamiento
estratégico, que consolide buenas practicas y que soporte la innovacion de

procesos, productos y servicios.

En su articulo sobre la transferencia del conocimiento en las empresas,
Santamaria y Cardenas (2016) sefialan que el conocimiento es la base de
los seres humanos porque permite mejorar la calidad de vida en todos sus
ambitos. Los autores detallan los principales factores que inciden en las
empresas para que estas puedan transferir el conocimiento de una forma
adecuada. Marulanda et 4l. (2018) afirman que la transferencia del
conocimiento en las organizaciones no recae directamente en los
trabajadores, sino en las empresas, que deben implementar estrategias y

generar cultura organizacional y politicas de gestion y transferencia de
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conocimiento que permitan realizar un buen intercambio de conocimiento

y experiencias entre los equipos de trabajo que las integran.

Actualmente, un problema que surge en el sector defensa son las
necesidades del servicio y las circunstancias de interés vinculadas a la
eficacia y eficiencia de las instituciones del sector. Estas pueden suprimir
cargos, efectuar nombramientos provisionales, realizar ascensos,
desvincular o retirar a los funcionarios de sus cargos o rotar de cargo al
personal militar y civil, de manera inesperada. Esto conduce a que las
personas interrumpan su trabajo de manera abrupta y se marchen con el
conocimiento y experiencia adquirida en el tiempo del ejercicio de su
labor. Por consiguiente, para estas entidades es un gran reto asegurar la
transferencia del conocimiento y mitigar su fuga, para que de esta manera
no resulten afectadas la productividad y el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Las principales vulnerabilidades en la transferencia de conocimiento se
pueden identificar en la cultura organizacional, la gestion administrativa,
los procesos de manejo y control de la documentacion, la entrega de los
cargos y el desarrollo de las actividades de induccion, que no logran evitar

la fuga del conocimiento ni facilitan su preservacion y acceso.

Por consiguiente, es necesario fomentar estrategias que coadyuven al
intercambio de conocimiento para mejorar los saberes y la experiencia,
faciliten su transferencia al momento de abandonar un cargo y entregarlo
al sucesor, incentiven en los funcionarios su capacidad para ser difusores
de los conocimientos adquiridos, y desarrollen habitos para el intercambio

del conocimiento.

El objetivo del presente articulo es presentar los resultados de la
investigacion en la que se plante6 una estrategia para fomentar la

transferencia del conocimiento en la Jefatura de Formacion, Instrucciéon y
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Educacién Naval de la Armada Nacional (Jinen), sede Bogota, con el
proposito de mitigar la pérdida de conocimiento e impedir que las
operaciones administrativas se vean afectadas. Esta propuesta se podria

hacer extensiva a otras areas de la Armada Nacional.

Metodologia

Para la investigacion, se adopt6 un enfoque mixto (cualitativo-
cuantitativo), que incluy6 una revision de la literatura en diferentes
fuentes bibliograficas, la elaboracion de la propuesta de la estrategia, la
aplicacion del instrumento diagnostico tipo encuesta y la validacion de
contenido de la estrategia propuesta para el proyecto. El alcance de la
investigacion fue de tipo descriptivo, teniendo en cuenta que se observo un
fenémeno y se describieron sus variables. Se trabajé con un método
inductivo, que se bas6 en un proceso de explorar, analizar, describir y

generar perspectivas teoricas.

Se indagd en diferentes fuentes de informacion acerca de estrategias de
transferencia del conocimiento en las organizaciones y se realizo una

revision sistematica exploratoria de literatura (figura 1).
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Figura 1. Revision de literatura

Bulisqueda de informacion
Bases de datos: ScienceDirect , Jstor, Scopus, Redalyc, Dialnet, SCiELO

NS

Criterios de busqueda
Palabras clave en espafiol:  gestion del conocimiento, transferencia del conocimiento, capital
mtelectual, aprendizaje organizacional, creacion del conocimiento.
Palabras clave en inglés:  knowledge management, knowledge transfer, intellectual capital,
organizational learning, knowledge creation.

Ventana de observacion: 1995-2019

Idiomas: esparfiol e inglés

Fuente: elaboracion propia.

Una vez identificados y revisados, los textos seleccionados se organizaron
en una matriz documental por categorias (autor, titulo, publicado, ano,
resumen, fundamento teoérico, concepto de transferencia del conocimiento,
métodos de transferencia), con el objetivo de consolidarlos y validar su
aporte a la elaboracion del marco referencial y el planteamiento de la

estrategia de transferencia de conocimiento.

Con el proposito de identificar los problemas y el estado en que se
encontraba la transferencia del conocimiento al interior de la Jefatura, se
llevo a cabo un diagnostico mediante un instrumento construido a partir
de la teoria de la creacion del conocimiento organizacional (Pena, 2015).
Se defini6 una muestra selectiva y por conveniencia de 20 funcionarios, a

quienes se aplico el instrumento (tabla 1).
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Tabla 1. Descripcion de la muestra

Rango Grados Total

Oficiales Capitan de navio o corbeta y teniente de 5
navio

Suboficiales Jefe técnico - Suboficiales jefes 5

Infantes Infantes de marina profesional 5

Personal civil Asesora o profesional de defensa — Técnico 5
de servicios

Total 20

Fuente: elaboracion propia.

El instrumento permiti6 identificar el comportamiento de las fases de la
gestion del conocimiento (socializacion, exteriorizacion, combinacion e
interiorizacion), el estado de los facilitadores organizacionales y el
funcionamiento de los Ba o espacios de conocimiento, que se derivan de
las categorias, variables e indicadores en los que estad fundamentado el

instrumento utilizado para el diagnostico.

De acuerdo con la literatura analizada, la teoria seleccionada y los
resultados generados del instrumento diagnoéstico aplicado a los
funcionarios de la Jefatura en relacion con la gestiéon del conocimiento, a
través de mesas de trabajo, se realiz6 la propuesta de la estrategia para
fomentar la transferencia del conocimiento entre los servidores publicos
con base en el disefio de una infografia. Se utilizé un diseno amigable y
dindmico para establecer la estrategia segun las cuatro fases de la teoria de
Nonaka y Takeuchi (1995) y, asi, facilitar la comprension por parte del

personal que integra la Jefatura.

Esta propuesta se someti6 a una validaciéon de contenido con el fin de
determinar la correspondencia de los contenidos con respecto al dominio o
campo que se deseaba medir (Urrutia, 2014), que en este caso fue la

transferencia de conocimiento. La validacion fue realizada por siete
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expertos que cumplian los criterios de educacién, antigiiedad en el sector y
experiencia previamente definidos, y que aplicaron un instrumento
validado en contextos similares (Rodriguez-Rojas, 2015). La fiabilidad del
juicio de expertos se verificd posteriormente mediante la prueba de
correlacion del coeficiente alfa de Cronbach y el coeficiente de

concordancia W de Kendall.

Resultados y discusion

Para recolectar informacion acerca de estrategias de transferencia del
conocimiento en las organizaciones, se consultaron documentos
publicados en las bases de datos ScienceDirect, Jstor, Scopus, Redalyc,
Dialnet y SciELO entre 1995 y 2019, usando términos de bisqueda en
espaiol e inglés (figura 1). Teniendo en cuenta como criterio de inclusién
que los articulos trataran sobre mejores practicas para la trasferencia de
conocimiento en las organizaciones (Manchado, 2009), se seleccionaron
200 articulos, de los cuales se revisaron 56 y se analizaron 20, que se

emplearon como referentes para el estudio (figura 2).
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Figura 2. Identificacion y seleccion de literatura de transferencia de conocimiento
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Fuente: elaboracion propia.
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De acuerdo con lo anterior, se seleccion6 la teoria de la creacion del
conocimiento organizacional como referente principal para este trabajo
(Nonaka y Takeuchi, 1995), debido a su enfoque sistémico, compatible con
los sistemas de gestion basados en normas técnicas internacionales, y su

orientacion hacia la mejora continua (figura 3).

Figura 3. Modelo dinamico de la teoria de Nonaka y Takeuchi (1995)

Dimension ontoldgica
Accion entre individuos Interaccion colectiva
Socializacion Exteriorizacion
Conocimiento . _ . . .
& tacito Compartir conocimiento tacito Tener conversaciones en equipo
\g ‘B entre las personas para formar conceptos
7=
s ©
Qg
£ ..3 Interiorizacion Combinacién
/-5 Conocimiento o . o
() explicito Interiorizar nuevo Convertir conocimiento en
conocimiento explicito nuevas formas explicitas

Fuente: adaptada de Bueno (2003).

Para identificar los problemas y el estado de transferencia del
conocimiento al interior de la Jefatura, se aplic6 un instrumento basado en
la teoria de la creacion del conocimiento (Pena, 2015) que contiene 42
preguntas con respuestas segun la escala de Likert. Mediante este
cuestionario se determin¢ el estado de las cuatro fases de creacion del
conocimiento, el nivel de desarrollo de los facilitadores organizacionales
que propone dicha teoria como pilar para adelantar la gestion del
conocimiento y la existencia de Ba o espacios de conocimiento en los que
se lleva a cabo. La figura 4 muestra que la fase de socializacion fue la mejor
calificada y que las demas no alcanzaron a superar el umbral del 66 %,

establecido como minimo para identificar un desempeno satisfactorio.
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Figura 4. Resultados generales de las cuatro fases

Fases

=TOTALMENTE DE ACUERDO NIDE ACUERDO O DESACUERDO =TOTALMENTE EN DESACUERDO

SOCIALIZACION 33 %
EXTERIO RIZACION
comevacioN EEEEENNGT A —
INTERIO RIZACION % 51 %
Resultados

Fuente: elaboracion propia.

De las cuatro fases, se observa que en la organizacion no se cumplen las de

exteriorizacion, combinacion e interiorizacion. Para el planteamiento de la

estrategia de transferencia del conocimiento en la Jefatura de Formacion,

Instruccion y Educacion Naval, se debera incluir esas fases.

Socializacion: se destaca la disposicion de los funcionarios para
compartir sus conocimientos con el fin de mejorar el trabajo; sin
embargo, la organizacion no facilita el tiempo ni los espacios para
compartir el conocimiento.

Exteriorizacion: se efectiia el analisis de los datos que se generan en
los procesos con el fin de transformarlos en informacién ftil; sin
embargo, no hay participacion activa de las personas ni se estimula el
trabajo en equipo.

Combinacion: los medios de comunicacién interna permiten mejorar
el conocimiento de las personas. No se identifican mecanismos
definidos para recopilar e incorporar las mejores practicas de los

Procesos.
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e Interiorizacion: se encontro significativa la percepcion de las
personas sobre lecciones aprendidas cuando se han presentado fallas
en los procesos; por otra parte, se cuestiona la evaluacion de la
eficacia de las capacitaciones que buscan asegurar que las personas

tienen el conocimiento necesario para llevar a cabo sus funciones.
La figura 5 presenta los resultados que arrojo6 el diagnostico en relacion
con los facilitadores organizacionales.

Figura 5. Resultados generales de los facilitadores

BTOTALMENTE DE ACUERDO= NI DE ACUERDO O DESACUERDO ® TOTALMENTE EN DESACUERDO

wnveron [T AT
AUTOMONiA
REDUNDANCIA % 45 %
FLUCTUACION 53 %

Resultados

Facilitadores

Fuente: elaboracion propia.

Los facilitadores evalian el contexto que suministra la organizacion para
promover la gestidon del conocimiento y las condiciones necesarias para
que la espiral del conocimiento se accione. El facilitador de intencién fue el
mejor calificado, dada la claridad existente respecto a los objetivos que se
persiguen con la gestion del conocimiento y como se articulan con la
estrategia general. En los demés facilitadores, la Jefatura debe trabajar

7

mas.

Un aspecto interesante del diagnoéstico fue la interpretacion de los
facilitadores al interior de esta entidad del sector defensa, ya que el

facilitador de autonomia resulta inviable por la cultura y la estructura
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organizacional, dominada por jerarquias muy marcadas, por la antigiiedad
en el servicio y por el respeto a los superiores inmediatos. Ademas, se
decidi6 que los facilitadores de fluctuacion y caos creativo, redundancia y
variedad de requisitos no se reflejaran directamente con estos nombres
dentro de la propuesta, para hacerla comprensible y dinamica. Sin
embargo, estos facilitadores estuvieron inmersos en las actividades de las

diferentes fases.

Después, a fin de plantear una estrategia de transferencia de conocimiento
para la Jefatura de Educacion de acuerdo con las necesidades
institucionales, se desarrollaron las fases del ciclo de la creacion del
conocimiento, a las cuales se les han modificado los nombres para hacerlas
mas afines a la cultura organizacional y facilitar su comprension: difusion
del conocimiento individual, interaccién colectiva de conocimiento,
combinacion del conocimiento e interiorizacion de nuevo conocimiento.
En cada fase se incluyeron los Ba o espacios de conocimiento como los
lugares, fisicos o virtuales, donde se desarrollan las fases de la gestion del
conocimiento. Se decidi6 ilustrar la propuesta en forma de infografia, una
practica habitual en la organizacién, con un texto introductorio y

explicativo. A continuacion, se presenta la propuesta (tabla 2).
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Tabla 2. Introduccién de la propuesta

Estrategia para fomentar la transferencia del conocimiento entre los
servidores puiblicos de la Jefatura de Formacién, Instruccién y Educacion

Naval

El conocimiento es un activo intangible importante que poseen las personas, por medio del cual se genera valor a las entidades
a través del mejoramiento de los procesos que realizan. Por ello, esta estrategia plantea fomentar la transferencia de
conocimiento con el propésito de difundir y preservar dicho conocimiento asociado a los procesos, y asi contribuir con buenas
prdcticas al aumento y fortalecimiento de las habilidades, competencias y capacidades de los funcionarios de la Jefatura de
Formacidn, Instruccion y Educacién Naval de la Armada Nacional.

Fuente: elaboracion propia.

Fase de socializacion

Esta dimension tiene como proposito identificar la acciéon entre

individuos, es decir compartir conocimiento tacito entre las personas

(tabla 3).

Tabla 3. Fase de socializacidn

Difusion del conocimiento individual

Lograr que el conocimiento individual sea trasmitido y recibido entre los
servidores publicos para generar nuevos conjuntos de conocimientos y

Gestores de
transferencia del
conocimiento por
cada direccion

Reunién de
experiencias,
proyeccion y

experiencias.

Incluir en los manuales de funciones de los funcionarios que
conforman la Jefatura un compromiso concerniente a la apropiaciéon
del conocimiento y su transferencia a todas las partes interesadas.

Incluir en el plan de capacitaciéon programas de formacion para el
personal que asumiré el rol de gestor de transferencia de
conocimiento.

Incluir en la orden del dia el nombramiento como gestor de
transferencia de conocimiento de cada direcciéon a un funcionario que
seré el enlace entre su equipo de trabajo y el director para recibir,
consolidar y promover acciones conducentes a la adecuada
transferencia del conocimiento en diferentes escenarios como
empalmes, vacaciones, licencias, permisos, comisiones, inducciones,
entre otras. Periodicidad: trimestral.

Realizar trimestralmente una reunién general con todo el personal de
la Jefatura, que ser4 dirigida por cada una de las direcciones de forma
rotativa, con el proposito de socializar experiencias asociadas a las
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Difusion del conocimiento individual

Lograr que el conocimiento individual sea trasmitido y recibido entre los
servidores publicos para generar nuevos conjuntos de conocimientos y

conocimiento
entre direcciones

Charlas de
aprendizaje entre
el personal de la
Jefatura

experiencias.

diferentes direcciones para incrementar el conocimiento y las
competencias laborales.

Se requiere realizar charlas educativas entre el personal que
conforma la Jefatura e invitar al personal de otras Jefaturas que esté
interesado en aprender sobre diferentes 4reas del conocimiento, core
del negocio, entre otras. Dichas charlas seran lideradas por los
funcionarios que tengan competencias, experiencia especifica o
dominio de temas.

Se debera hacer un listado con el personal que tenga dichas
competencias en temas de interés y hacer la programacion respectiva
de manera semestral.

Las competencias del personal que dictara las charlas deberan ser
validadas por la Direccién de Personal.

Fuente: elaboracion propia.

Fase de exteriorizacion

Esta dimension tiene como proposito la interaccion colectiva, es decir,

tener conversaciones en equipo para formar conceptos (tabla 4).

Tabla 4. Fase de exteriorizacion

Interaccion colectiva de conocimiento

Generar, crear, innovar y compartir nuevas ideas para el desarrollo de nuevos

Reunién de
funcionarios para
entrega de cargos
por direccion

Mesas de trabajo
con retos de
innovacion para

conceptos y conocimiento.

El gestor de transferencia de conocimiento de la direccién verificara
por medio de una reunién que la entrega de cargo entre los
funcionarios contenga los elementos claros para el desarrollo de las
funciones y el conocimiento del cargo y la Jefatura. El proceso debe
ser de forma adecuada en términos de tiempo, contenido y
pertinencia.

Presentar un documento que contenga la informacion detallada de
los resultados y las posibles acciones de mejora para el desarrollo de
dicho proceso.

Realizar acompafiamiento y seguimiento al funcionario en las dos
semanas posteriores al ingreso, y una evaluacion para reforzar los
conocimientos adquiridos durante y después de haber recibido la
capacitacion o entrega del cargo.

Desarrollar metodologias que promuevan la participacién de los
colaboradores en el levantamiento de informacion y la mejora de los
diferentes documentos, procesos y retos institucionales.
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Realizar una mesa de trabajo bimestral entre el equipo de
funcionarios de la direccién para presentar propuestas de
mejoramiento del proceso.

Como resultado de la ejecucién de la mesa de trabajo, quedard un
documento donde se especifiquen las acciones de mejoramiento, los
métodos de seguimiento y los responsables

Realizar un comité semestral de transferencia de conocimiento con
grupos interdisciplinarios de las diferentes direcciones para
consolidar ideas que propendan por la mejora continua de los
procesos.

Se podran tratar temas interrelacionados derivados de las mesas de
trabajo realizadas por cada direccion.

Del comité quedara como soporte un documento donde se describan
las tareas a realizar por cada direccion.

El director dara instrucciones al personal bajo su mando para la
ejecucion de las actividades propuestas.

Realizar seguimiento a las acciones resultantes de los comités.

Realizar reuniones de seguimiento para verificar la mejora de los
procesos por parte del personal a cargo con base en los indicadores.

Como soporte se deberan dejar actas de reunion.

Estas reuniones se haran con la periodicidad que se requieran, de
acuerdo a las necesidades.

Fuente: elaboracion propia.

Fase de combinacion

Esta dimension tiene como proposito la interaccion colectiva, es decir,

convertir el conocimiento en nuevas formas explicitas (tabla 5).

Tabla 5. Fase de combinacion

Promover el uso herramientas virtuales que permitan transferir el
conocimiento en todos los niveles de la entidad, por ejemplo: mensajes
institucionales con informacion relevante de conocimiento general para todo
el personal que conforma la Jefatura, campafias via web con tips de
transferencia del conocimiento para todo el personal, cursos virtuales sobre
transferencia del conocimiento en las plataformas disponibles: Blackboard,
Avafp, Sibufp, Ovas, entre otras.
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Fijar una directriz para transferir el conocimiento entre los funcionarios de la
institucion, donde se estipulen sitios, horarios, frecuencia, cantidad
participantes, sesiones, tipos de actividades y otros factores que se consideren
oportunos.

Esta directriz deber4 ser formalizada a través de un documento oficial como
una directiva o circular, debera ser divulgada por medio de los espacios
virtuales de conocimiento y el gestor debera velar por su pleno cumplimiento.

Se recomienda que el documento sea planteado por el area de planeacién en
coordinacién con talento humano.

Optimizar y fortalecer los medios de divulgacion y socializacion de la
informaciéon documentada a través de sistemas de informacién como Orfeo,
correo institucional y otros.

Disefiar documentos que fomenten la transferencia de conocimiento entre los
procesos de la Jefatura (procedimientos, instructivos, guias, demos, entre
otros).

Fuente: elaboracion propia.

Fase de interiorizacion

Esta dimension tiene como proposito apropiarse de nuevos conocimientos
explicitos de la organizacion, es decir, interiorizar nuevo conocimiento

explicito (tabla 6).

Tabla 6. Fase de interiorizacion

Incluir en el seminario de educacién un taller practico de transferencia del
conocimiento a todos los niveles de la organizacion, sin importar las
diferencias de cargos o jerarquias, donde se establezcan temas especificos,
actividades y casos especiales por procesos.

Realizar un plan de actividades del seminario teniendo en cuenta temas
relevantes, dificultades y retos que se tengan en los diferentes niveles de la
Jefatura.

Realizar una evaluacion de la efectividad del seminario.
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Realizar una presentacién anual de resultados donde se dé a conocer el
cumplimiento de metas e indicadores por procesos y la proyeccion de nuevos
retos para vigencias futuras.

El seguimiento se hara a través del plan anual de actividades con sus
respectivos plazos.

Implementar la elaboracién de lecciones aprendidas administrativas con el fin
de verificar y socializar los problemas presentados en las direcciones y
procesos.

Dejar como evidencia un documento con copia a la direccién de doctrina para
su anélisis e instruccion con las actividades pertinentes.

Aprovechar los espacios de las escuelas de formacion para realizar
transferencia de conocimiento al personal nuevo y antiguo de la institucién,
con el proposito de revisar si fue apropiado por los funcionarios a través de
una evaluacion de conocimiento.

Realizar seguimiento a la efectividad de los planes de capacitacion de las
lecciones.

Fuente: elaboracion propia.

Finalizada la propuesta, se valid6 el contenido con el proposito de
establecer si las caracteristicas de esta respondian a la necesidad planteada
mediante la técnica de juicio de expertos. Para ello, se definieron como
criterios para la seleccion de los expertos (tabla 7). La validacion del
contenido también se comprende como el grado en que un instrumento
mide lo que se quiere medir o si cumple con el objetivo propuesto para el

cual fue construido (Urrutia et 4l., 2014).

Tabla 7. Definicion de criterios para el perfil de validador de contenido

Minimo profesional en cualquier area del conocimiento y
preferiblemente con curso de gestion del conocimiento

Oficiales entre los grados de

Capitan de corbeta (cc), fragata (cf) y/o navio (CN).
Teniente de corbeta (tk), fragata (tf) y/o navio (TN)
Suboficiales entre los grados de

Suboficial jefe (SJ)
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Sargento viceprimero (SV) y sargento segundo (SS)

Minimo un afio comodirector de dependencia o jefe de seccion y/o
division de cualquier area y unidad

De cinco afios en adelante en la entidad
Fuente: elaboracion propia.

El anélisis fue efectuado por siete expertos que cumplian con los criterios y
que aplicaron el instrumento de validacion bajo las categorias de claridad,
pertinencia y aplicabilidad. Los resultados generales se presentan en la
tabla 8. Los cuestionarios se aplicaron en forma presencial y se

establecieron los siguientes criterios para el anélisis de los resultados:

Se considera aceptable un item si las dos terceras partes del total de
respuestas o mas (66 % o mas) se encuentran en los niveles 5

(totalmente de acuerdo) o 4 (de acuerdo).

Se considera que el enunciado es negativo si las dos terceras partes
del total de respuestas o méas (66 % o mas) se encuentran en los
niveles 1 (totalmente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo) y 3 (se

requiere hacer ajustes).

Tabla 8. Resultados generales

1 (0}

20% 71% 100% X

2 (o] 100% 100% X
) 0 100% 100% X
4 0 14% 86% 100% X
5 0 43% 57 % 100% X
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Criterios de Criterios de Resultados

" respuesta no respuesta de
Categorias Items  aceptable Total  aceptable Total aceptaciéon
1 2 3 4 5 Si No

6 (o} 20% 71% 100% X
Aplicabilidad 7 0 57% 43 % 100% X

8 0 20% 71% 100% X

9 (o} 20% 71% 100 % X

10 o 43% 57 % 100% X

Fuente elaboracioén propia.

Se encontr6 que de acuerdo con el juicio de los expertos, todos los items
con aceptables en cuanto estan por encima del 66 %, lo cual indica que la
estrategia planteada es clara, pertinente y aplicable para las necesidades de
la Jefatura. Las observaciones que realizaron algunos de los expertos se

incorporaron al documento, entre las cuales se encuentran:

e  Ajustar el parrafo de presentacion de la estrategia.

. Buscar un sinénimo de la palabra tdcito para que sea comprensible.

. Ser mas especificas las actividades para la Jefatura y las direcciones.

. Incluir dentro de los espacios virtuales los nombres de las
plataformas existentes como complemento.

. Incluir una evaluacion en las actividades propuestas en reuniéon de
funcionarios para entrega de cargos por direccion.

. Cambiar la palabra Ba por espacios de conocimiento para que sea
comprensible.

e  Tener en cuenta el plan de capacitaciéon anual para formaciéon en

transferencia del conocimiento.

Con el fin de evaluar la fiabilidad del juicio de expertos, se calcularon el
coeficiente de correlacion alfa de Cronbach y el coeficiente de
concordancia W de Kendall, a partir de los datos que consignaron los siete

expertos. El coeficiente alfa de Cronbach permite estimar la confiabilidad
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de un instrumento a través del anélisis del perfil de las respuestas dadas y
la correlacion media entre las preguntas. Es decir, es el promedio de la
suma de todos los coeficientes de las respuestas dadas por cada experto.
Los resultados de este coeficiente pueden variar en una escalade oy 1,
siendo un resultado de coeficiente alfa > 0.9 excelente y, por el contrario,
un resultado <0.5 inaceptable (George y Mallery, 1995). El anélisis se
efectu6 mediante una aplicacion en tablas dinamicas de Excel y arrojé un
valor de 0.795, que es considerado aceptable, por lo cual se considera que

desde esta Optica la propuesta es confiable.

El coeficiente de concordancia W de Kendall se usa para determinar el
grado de asociacion entre tres o mas variables del constructo de una
prueba. El instrumento para evaluar la validez de contenido tiene tres
categorias: claridad (tres items), pertinencia (tres items) y aplicabilidad
(cuatro items). El objetivo de este estadistico es capturar la varianza y no el
namero o valor de la calificacion. El analisis se efectu6 mediante una
aplicacién en tablas dindmicas de Excel y arrojé los resultados que

muestra la tabla 9.

Tabla 9. Coeficiente de concordancia W de Kendall

Datos/criter Convenciones Claridad Pertinenc Aplicabilid
ios ia ad
N Nuamero de items (columna) 3 3 4
M Numero de expertos (fila) 7 7 7
A% Coeficiente de concordancia W de 0.1269841 0.0612244 0.035714286
Kendall 27 9
x2 caleculada @ Distribucién de chi-cuadrado 177777777 0.8571428  0.75
8 57
x2 Tabla 9.39 13.85 13.85

Fuente: elaboracion propia.

El coeficiente W de Kendall se basa en la distribuciéon no paramétrica chi-

cuadrado y permite establecer dos hipotesis:
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o Hipotesis 1: si el chi-cuadrado calculado es menor que el chi-
cuadrado de la tabla, los siete expertos estan de acuerdo en su
opinion sobre los items del criterio claridad o de la categoria que se
esta evaluando.

e  Hipotesis 2: si el chi-cuadrado calculado es mayor que el chi-
cuadrado de la tabla, los siete expertos no estan de acuerdo en su
opinion sobre los items del criterio claridad o de la categoria que se

esta evaluando.
Se observa la siguiente concordancia entre las categorias:

. Claridad: el valor de chi-cuadrado calculado, segtin los datos
arrojados por la herramienta estadistica a partir de la evaluacion de
los siete expertos, es de 1.77. Al comparar este valor con el chi-
cuadrado de la tabla, que es de 9.39, se acepta la hipotesis 1: los
expertos estan de acuerdo en su opinion sobre los tres items
evaluados para esta categoria.

o Pertinencia: el valor del chi-cuadrado calculado, de acuerdo con los
datos que calcula la herramienta estadistica a partir de la evaluacion
de los siete expertos, es de 0.85. Al comparar este valor con el chi-
cuadrado de la tabla, que es de 13.85, se acepta la hipoétesis 1: los
expertos estan de acuerdo en su opinion sobre los tres items
evaluados para esta categoria.

e  Aplicabilidad: el valor del chi-cuadrado calculado, segiin los datos
que calcula la herramienta estadistica a partir de la evaluacion de los
siete expertos, es de 0.75, al comparar este valor con el chi-cuadrado
de la tabla, que es de 13.8, se acepta la hipotesis 1: los expertos estan
de acuerdo en su opinidn sobre los tres items evaluados para esta

categoria.
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Por lo anterior, se determina que para las tres categorias se acepta la
hipotesis 1; es decir, existe concordancia en la evaluacion de los expertos y,
por lo tanto, los resultados de la evaluacion de las categorias claridad,

pertinencia y aplicabilidad son confiables.

La investigacion demostro que este es un campo emergente en el cual no
hay todavia un marco consensuado y s6lido (Dayan y Evans, 2006, Brix,
2017). Se encontraron multiples referencias sobre las ventajas que tiene
para las organizaciones implantar estrategias efectivas para gestionar el
conocimiento, considerandolo un factor para el éxito tan importante como
los recursos financieros, fisicos o humanos (Hong et al., 2011, Serenko y

Bontis, 2016).

Sin embargo, Viedema (2006) afirma que no todos los conocimientos
generan ventaja competitiva, sino solo aquellos que contribuyen a la
generacion de valor econ6mico y que constituyen un conocimiento
pertinente. Tissen et al. (2000) sefialan que el conocimiento agrega valor
por la eficiencia del conocimiento —la facilidad que tienen las personas
para acceder a un conocimiento pertinente y actualizado—, la conectividad
del conocimiento —la capacidad organizacional para que se desarrolle
conocimiento colaborativo— y la innovacion en el conocimiento —la
capacidad para combinar en formas novedosas el conocimiento—. Un
aspecto determinante en la gestién del conocimiento es la importancia que
se da entre conocimiento ticito y conocimiento explicito; el conocimiento
tacito radica en las personas, es contextual y, por lo tanto, dificil de
comunicar y de formalizar, mientras que el conocimiento explicito es un
conocimiento codificado, que puede ser transmitido por algin tipo de

lenguaje (Nonaka y Takeuchi, 1995).

El conocimiento tacito se encuentra dentro de las habilidades de las
personas, en sus mapas mentales, surge con la experiencia y requiere un

trabajo adicional para exteriorizarlo y plasmarlo en palabras, algoritmos o
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formas fisicas. Un aspecto novedoso en la teoria de la creaciéon del
conocimiento que plantean Nonaka y Takeuchi (1995), y que se decidio
utilizar como referente en este estudio, es que la creaciéon de conocimiento
se ha convertido en un modelo dinamico que se contextualiza en un
entorno social, es decir, necesita de la interaccion entre las personas, no
unidireccional, sino en forma de una espiral (Acosta et al., 2014). Como
punto de partida para implementar una estrategia para la gestion del
conocimiento en las organizaciones se requiere identificar, conocer y
valorar los recursos disponibles en la organizacion (Barney, 1991), asi
como las practicas que habitualmente se desarrollan en relacion con el

conocimiento y su transformacién de tacito en explicito.

La transferencia del conocimiento, de acuerdo con los modelos que la
entidad escoja implementar, también contribuyen a aumentar la
innovacion de sus trabajadores, debido a que los conocimientos que son
compartidos hacia otras personas serviran como referentes para
mejorarlos continuamente (Zabala y Quintero, 2017). También se entiende
en el contexto de este estudio como la capacidad de la organizaciéon para
asegurar que aquel conocimiento tacito relevante para desarrollar las
funciones clave de un cargo, se le entregue al sucesor del cargo en el

momento en que se presente un cambio, de manera eficiente y eficaz.

Conclusiones

El problema identificado como punto de partida del estudio fue la pérdida
de conocimiento en la operacion y el control de los procesos y las
actividades administrativas de la Jefatura, debido a la alta rotacién anual
de personal militar y civil en los cargos. Esta situacion se presenta de
manera rutinaria por traslados, ascensos y retiros, y forma parte de la
cultura organizacional del sector defensa. Se encontré que la rotacion

anual de personal entre oficiales, suboficiales, infantes de marina y
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personal civil en los cinco dltimos afos variaba entre 40-50 % y la
ausencia de estrategias efectivas para asegurar la transferencia de
conocimiento en estas situaciones generaba tensiones administrativas,

incumplimientos y recargas de trabajo.

Se realiz6 una revision de literatura que permitio identificar las cinco
principales teorias que han surgido en los tltimos 30 afios sobre la

gestion del conocimiento y sus particularidades en relacion con la
transferencia del conocimiento. De esta revision, se selecciono la teoria de
la creacion del conocimiento propuesta por Nonaka y Takeuchi (1995), por
su enfoque en la organizacién como sistema y en la secuencia ciclica para
el mejoramiento continuo, los cuales son compatibles con los sistemas de
gestion basados en normas técnicas internacionales. Esta teoria brindo las
bases para efectuar el diagnoéstico en la Jefatura de Formacion, Instrucciéon
y Educacion Naval de la Armada Nacional (Jinen) y sustent6 la propuesta

de mejora para la transferencia de conocimiento en la entidad.

Con el proposito de evaluar el estado actual de la entidad, se aplico el
instrumento de diagnostico de la gestion del conocimiento (Pefia, 2015). A
partir de las cuatro fases del modelo SECI (socializacion, exteriorizacion,
combinacion e interiorizacion), planteadas en la teoria de la creacion del
conocimiento organizacional, este instrumento permiti6 determinar que la
Jefatura tiene dificultades para gestionar su conocimiento en las fases de
exteriorizacidon, combinacion e interiorizacién, mas no en la de
socializacion. Ademaés, existen algunos Ba establecidos como espacios para
gestionar conocimiento, pero la organizacion no los identifica como tales, y
existen debilidades en los facilitadores organizacionales, excepto en el de
intencion. Del anélisis se concluye que el facilitador de autonomia de las
personas no es aplicable en el contexto de la Armada Nacional y los
facilitadores de fluctuacion y caos creativo, redundancia y variedad de

requisitos no se veran reflejados directamente con estos nombres dentro
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de la propuesta, sino que se incluiran con otros nombres para hacerlos

comprensibles para la organizacion y darle dinamismo a la estrategia.

A partir de los resultados del diagnostico y con base en los fundamentos
teoricos analizados, se planted una estrategia para la transferencia del
conocimiento en la Jefatura que le ayude a solucionar la necesidad actual.
Esta propuesta le permitira a la entidad transferir adecuadamente el
conocimiento entre funcionarios a través de unas acciones aplicables,
pertinentes, claras y comprensibles, tales como nombramiento de un
gestor de transferencia del conocimiento para un periodo determinado por
cada una de las cinco direcciones que tiene la Jinen, campanas de
divulgacion, reunion de entrega de cargos entre funcionarios y el gestor,
entre otras. Estas acciones se organizan en cuatro componentes que
articulan las fases de la gestion del conocimiento en un lenguaje mas
cercano a los usuarios de la Jefatura: difusiéon de conocimiento individual,
interaccion colectiva de conocimiento, combinacion del conocimiento e
interiorizacion del nuevo conocimiento. El proposito de la propuesta es
modificar aspectos de la cultura organizacional que impiden una adecuada

transferencia del conocimiento.

La propuesta se sometié a un proceso de validacién de contenido a partir
de una metodologia planteada por Rodriguez-Rojas (2017) para recoger las
percepciones de siete expertos frente a los planteamientos presentados en
la estrategia. Estos expertos cumplian los requisitos previamente
establecidos de experiencia, antigiiedad en la Armada, educaciéon y
conocimientos. Los resultados que brind6 la evaluacion por los expertos se
sometieron a pruebas para verificar su confiabilidad estadistica, por medio
de la aplicacion del coeficiente de correlacion alfa de Cronbach, el cual
arrojo un resultado del 0.8 de confiabilidad, que segun la literatura es

aceptable, y del coeficiente de concordancia W de Kendall, que concluy6
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que las categorias de claridad, pertinencia y aplicabilidad planteadas para

la propuesta son fiables.

Como resultado de la validacion de contenido de la estrategia, surgieron
algunas observaciones y una sugerencia por parte de los expertos que
mejoraron el planteamiento de la estrategia, para responder a las
necesidades de la Jefatura. Por medio del planteamiento de la estrategia se
espera impactar, en primera instancia, a la Jinen, conformada actualmente
por 59 funcionarios. A mediano plazo, el impacto podria ser mayor si esta
estrategia se proyecta a las demaés jefaturas de la Armada Nacional,
alcanzando a los 34 600 funcionarios con los que cuenta actualmente la
entidad. A largo plazo, podria lograr un impacto global en el sostenimiento

y mejoramiento continuo de todos los procesos de la institucién.
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