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Resumen

El presente trabajo tiene como finalidad establecer la importancia que tiene la transferencia del
conocimiento tacito en una empresa u organizacion que enfrenta un proceso de relevo
generacional. Para desarrollar esta tematica, se inicio con una revision documental, la cual nos
[levo a conocer los puntos de vista de algunos autores, asi como algunos casos practicos que nos
permitieron tener un primer acercamiento al tema de estudio y poder orientar el mismo.
Seguidamente, se analizaron los términos separadamente y se llega a una propuesta de definicion
de transferencia del conocimiento tacito, para luego establecer su incidencia en los procesos de
relevo generacional, mas ain cuando muchas empresas de acuerdo a lo expresado por los autores
estan enfrentando el fendmeno del envejecimiento laboral. Finalmente, se llega a la conclusion
que la importancia que tiene la transferencia del conocimiento t&cito en un proceso de relevo
generacional radica en que es primordial para la organizacion evitar la pérdida significativa del
conocimiento, pues le toma a la empresa dinero y tiempo remplazarlo, una vez sus colaboradores

hayan salido de la empresa.

Palabras Clave: Transferencia del Conocimiento Tacito, Relevo Generacional



Abstract

The purpose of this document is to establish the importance of transfer of tacit knowledge
in a company or organization that is facing a generational change process. To develop this
topic, it began with a documentary review, which led us to know the points of view of some
authors, as well as some practical cases that allowed us to have a first approach to the subject
of study and to guide the same. Afterwards, the terms were analyzed separately and a
proposal for the definition of tacit knowledge transfer was reached, to later establish its
incidence in generational change processes, even more so when many companies, according
to what the authors expressed, are facing the phenomenon of work aging. Finally, the
conclusion that the importance of the transfer of tacit knowledge in a process of generational
change is that it is essential for the organization to avoid significant loss of knowledge, as it
takes the company money and time to replace it, once your collaborators have left the

company.

Key Word: Knowledge Transfer, Intergenerational Replacement



Introduccion

Los procesos de transmision oral han estado ligados de manera inseparable al ser humano, lo
cual le ha permitido al individuo compartir saberes y experiencias que ha acumulado a lo largo de

su vida, como se evidencia en el transcurso de la historia de la humanidad.

Asi lo ratifica Gonzalez Millan y Rodriguez Diaz (2017), en su obra Gestion del
Conocimiento, Capital Intelectual e Indicadores Aplicados, en la cual afirman: “Se encuentra que
el desarrollo histdrico de los sistemas productivos ha generado de manera alternas el desarrollo
de la gestion del conocimiento. Dicho proceso inicia con las actividades primarias de caza y
recoleccion con instrumentos empiricos que permitian la evolucion de lo humano y lo fisiologico,
después se pasa a las actividades agricolas y extractivas, en las cuales se producen algunos
instrumentos que requieren de un proceso aplicativo de conocimiento tacito; posteriormente se
Ilega a los procesos industriales, en los cuales se da un afianzamiento del conocimiento explicito,
y, por ultimo, se arriba a la produccion basada en el conocimiento fisico, concluyendo de esta

manera la llamada Era Fisica”. (Gonzalez & Rodriguez, 2017, p 11).

De acuerdo con lo expuesto por el autor, podemos ver que la manera de transferir el
conocimiento ha cambiado en el tiempo, pero también se evidencia que mediante los procesos
basicos de observacion y comunicacion, se pudieron conservar estos saberes, los cuales se han
venido especializando a medida que se pasan de una generacion a otra, creando lo que se llama

memoria organizacional.



Esta especializacion del conocimiento, condujo que, a finales de los afios 90, ya se hablara
de la gestion del conocimiento como una disciplina emergente, como lo expresa Pérez-
Montoro: “... unos académicos universitarios publicaron en forma de coautoria dos obras
(Nonaka; Takeuchi, 1995; Davenport; Prusak, 1998) que cimentarian los conceptos principales
de una nueva disciplina emergente en ese momento: la gestion del conocimiento. Ya desde sus
inicios se entendié como una disciplina encargada de disefiar e implementar sistemas cuyo
objetivo es identificar, capturar y compartir sistematicamente el conocimiento involucrado
dentro de una organizacién de forma que pueda ser convertido en valor para la misma”. (Pérez-

Montoro, 2016, p 526)

En este sentido las organizaciones se vieron abocadas en la necesidad de incorporar la
gestion del conocimiento dentro de su labor, pero no como una tarea mas que realizar, sino
que se alentaba a la aplicacion del modelo en sus diferentes etapas y este concepto alcanzé
tanta importancia, que al dia de hoy, el conocimiento es considerado como uno de los activos
intangibles mas importantes de una empresa u organizacion, pues su correcta gestion le
permite a las organizaciones crear riqueza o valores afiadidos, que facilitan que se alcance una

posicién ventajosa en el mercado. (Lahaba, & Ledn, 2001).

Con base en lo anteriormente expuesto y a fin de orientar el tema objeto del presente
estudio, se realizo un rastreo en varios articulos relacionados con la gestion del conocimiento,
asi como algunos casos practicos de organizaciones que han realizado procesos de
transferencia, a fin correlacionar su contenido y aporte a este trabajo, cuyas conclusiones se

detallan a continuacién:



El primer articulo consultado fue Gestion de la edad en las ENL en Extremadura: la "huella
generacional” de la Universidad de Extremadura — Espafia, que realiz6é un analisis con el objeto
de explorar las vias de transferencia del know how de la Entidad, asi como evidenciar el impacto
de la “huella generacional” en las Entidades No Lucrativas de esta comunidad, el cual permitio
tener un primer acercamiento al tema a tratar, desde la dptica de una organizacion que demostro
que el intercambio de informacion y conocimiento entre personas de distintas edades y
generaciones se dan de manera espontanea, pero deja al descubierto que las empresas no han
establecido estrategias que permitan medir el impacto que estos procesos pueden tener al interior
de la organizacion, ni tampoco se han disefiado mecanismos para que la memoria organizacional

pueda ser conservada y compartida posteriormente. (Rivero, 2018)

El segundo articulo rastreado corresponde a la Gestion de conocimiento aplicado al grupo
bibliotecas e informacion de la Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia (UPTC)-
seccional Tunja, el cual encauso su investigacion hacia la evaluacion de los tres aspectos
importantes del conocimiento: la novedad, la transformacion y la difusién, indispensables en
cualquier area de trabajo. Para el presente trabajo nos enfocamos en la transformacion, pues
segun expresan los autores, esta fase considera tanto la transferencia del conocimiento como la
socializacion de experiencias, lo cual nos llevan a considerar un aspecto nuevo, la importancia
que tiene para una empresa el permitir que sus colaboradores puedan compartir experiencias
positiva y negativas que hacen parte del aprendizaje organizacional y que a su vez sirvan a otras
personas como punto de referencia, es decir que no solo se debe transferir conocimiento técnico,
sino que aqui empiezan a tomar parte las vivencias personales y colectivas. (Blanco & Achila,

2014)



El tercer articulo consultado fue Contribucion de la gestion de recursos humanos a la
gestidn del conocimiento de la Universidad Central Marta Abreu de Las Villas, Cuba, cuya
investigacion se centrd en demostrar la interrelacion existente entre la gestion estratégica de
recursos humanos y la gestion del conocimiento, en este sentido, para abordar la tematica de
transferencia es primordial tener presente la dimensién humana, pues a pesar de que las TICs
han apoyado a las empresas en el desarrollo de sistemas que manejan grandes flujos de
informacidn, aspectos concernientes al individuo como la experiencia y la habilidad deben ser
compartidos usando otro tipo de mecanismos 0 herramientas. Bajo esta mirada se puede
encontrar que nuevamente la empresa esta llamada a generar espacios que propicien los

procesos de transferencia del conocimiento. (Gelabert & Aguilera 2012)

El dltimo titulo consultado fue Managing organizational memory with intergenerational
knowledge transfer que muestra un estudio especifico en un Centro de Servicios de Salud, el
cual contempla el riesgo de que se pierda el conocimiento y que se presente afectacion en la
calidad del servicio, debido a que una gran proporcion de trabajadores se acercan al retiro.
Esta publicacion llama la atencion para el presente ensayo, porque contempla las dos
variables del estudio y nos permite ver desde un caso practico como las empresas han
desarrollado empiricamente métodos para transferir los conocimientos y en especial los que
conciernen a las experiencias de tipo personal, que dificilmente pueden documentarse
formalmente. (Harvey, 2012). En este contexto se puede inferir, que durante la transferencia
de conocimientos, convergen tanto el recurso humano como las directivas de la empresa, a fin
de crear espacios y definir estrategias que facilitan el desarrollo de esta etapa, minimizando

asi el riesgo de que se presente una descapitalizacion del conocimiento.



1. Planteamiento del problema

Después de realizado el rastreo de los cuatro (4) articulos citados anteriormente, se puede
observar que todos los autores reconocen la importancia que tienen los procesos de transferencia
del conocimiento al interior de las empresas u organizaciones y se distinguio que algunos de ellos
hacen énfasis en la transferencia del conocimiento personal, el que esta incorporado en la
memoria de los individuos. Aqui es donde entra a jugar lo que se establece como el

conocimiento tacito y que es uno de los topicos citados en el presente ensayo.

De otra parte, dos de las publicaciones rastreadas, centran parte de su atencion en una
problematica que se esta presentando en muchas organizaciones y es que gran parte de la fuerza
laboral se esta envejeciendo, por lo cual se van a enfrentar a procesos retiro masivo, como lo
afirma Jean-Francois Harvey: “La gran cantidad de trabajadores mayores jubilados esta
inevitablemente acompafiada por una pérdida significativa de conocimiento. Por lo tanto, el
problema no sera solo la falta de cuerpos. Las habilidades, el conocimiento, la experiencia y las
relaciones que salen por la puerta cada vez que alguien se retira, toma tiempo y dinero

reemplazarlas”. (Harvey, 2012, p. 400)

Por lo anterior, el presente ensayo en un primer intento por relacionar la transferencia del
conocimiento tacito con el relevo generacional, plante6 la siguiente pregunta: ¢Qué importancia

tiene la transferencia del conocimiento tacito en un proceso de relevo generacional?
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2. Objetivos

2.1. Objetivo General

Establecer la importancia que tiene la transferencia del conocimiento tacito en una empresa u

organizacion que enfrenta un proceso de relevo generacional.

2.2. Objetivos Especificos

a) Conceptuar que es la transferencia del conocimiento como una etapa del proceso de

Gestion del Conocimiento.

b) Definir que es un relevo generacional o intergeneracional.

c) Establecer la relacion entre los conceptos de transferencia del conocimiento y relevo

generacional
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3. Marco Teodrico

Antes de abordar directamente el concepto de transferencia del conocimiento, es necesario
precisar que la transferencia es una etapa de la gestion del conocimiento. Esta aseveracion tiene
fundamento en un compendio de varios autores que realizaron Juan Tari y Mariano Garcia-
Fernandez en el cual dicen: “A partir del analisis de los diferentes términos estudiados, y
siguiendo la literatura, la gestion del conocimiento es un proceso que se establece en diferentes
etapas. Por ejemplo capturar, elaborar, transmitir, almacenar y compartir conocimiento
(Arostegui, 2004) o por otro lado, capturar, almacenar, compartir y, distribuir conocimiento
segun Baptista et al. (2006). Descubrir, capturar, codificar, validar, transferir y convertir la
informacidn accionable en conocimiento, segun Calabrese y Orlando (2006). Asimismo, otros
autores observan la gestion del conocimiento como un proceso de identificacion y captura,
creacion, clasificacion y almacenamiento, circulacion y distribucion, aplicacion de conocimiento
(Tikhomirova et al., 2008) o, creacién, normalizacién y, aplicacion de conocimiento (Sheffield,
2008). Por otro lado, Fugate et al. (2009), proponen la gestion del conocimiento como un proceso
de generacion, diseminacién, compartir e interpretar conocimiento. Por ultimo, el término es
delimitado como creacion, almacenamiento, distribucion y utilizacién de conocimiento (Huang y

Shih, 2009)”. (Tari y Garcia-Fernandez, 2012, p 155)

En consonancia con lo expuesto por los diferentes autores, se puede inferir que las empresas u
organizaciones determinaran la robustez del proceso de gestion del conocimiento que decidan
implementar y que dicha decisién se vera influenciada por el analisis de variables como el
tamafio de la organizacion, el flujo de informacidn, la informacion que debe conservar o

transmitir, el grado de confidencialidad de la misma, entre muchas otras.



12

Igualmente se puede observar que, aunque los autores difieren en los nombres y el
numero de etapas a considerar en la gestion del conocimiento, si concuerdan en que la
transferencia, transmision, diseminacion, distribucion, etc., es una de las fases de este

proceso.

En este sentido, ya podemos adentrarnos en la transferencia del conocimiento, desde la

mirada de los autores que se muestran a continuacion:

El primer concepto es de Aurora Irma Maynez Guaderrama y Salvador Anacleto Noriega
Morales, que en su articulo Transferencia de conocimiento dentro de la empresa: Beneficios y
riesgos individuales percibidos dicen: “La transferencia de conocimiento es un proceso complejo
que consiste en identificar, adquirir y aplicar el conocimiento existente (Liyanage et al., 2009).
En dicho proceso, el emisor transmite su conocimiento, buscando que el receptor lo adquiera y
apligue en sus actividades (Argote e Ingram, 2000; Liyanage et al., 2009), incluso de forma

diferente de la del emisor” (Liyanage et al., 2009). (Maynez & Noriega, 2015)

Llama la atencion que estos autores, pasan del concepto de transferencia como una etapa
al de un proceso compuesto por tres fases, en decir que para ellos la transferencia equivale a todo
el proceso de gestion del conocimiento como tal, pues contemplan la fase previa de identificacion

y la Gltima fase que corresponde a la aplicacion.

De otra parte, la autora también afirma: “Transferir conocimiento y tener informacion
disponible para las personas son procesos diferentes: para convertirse en conocimiento, la

informacion debe ser utilizada por el receptor y provocar cambios en su comportamiento.
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Adquirir conocimiento implica modificaciones en las estructuras cognitivas —conocidas también
como modelos mentales, esquemas 0 mapas cognitivos—, piezas clave para la transferencia de
conocimiento, ya que son representaciones mentales que organizan este activo y sirven como

guia para percibir e inferir (Gray y Meister, 2004)”. (Maynez & Noriega, 2015)

De otro lado, Jean-Francois Harvey, afirma: “Los términos “transferencia de conocimientos”
y “compartir conocimiento” se usan indistintamente incluso para definirse entre si. Wang y Noe
postulan que “la transferencia de conocimiento implica tanto el intercambio de conocimientos por
la fuente de conocimiento y la adquisicion y aplicacion del conocimiento por parte del receptor”
(Wang y Noe, 2010, p. 117). Esta tltima etapa (aplicacion) se ha identificado como maés critica,
porque requiere que el receptor muestre un nivel adecuado de capacidad de absorcion para crear
valor con el conocimiento recién adquirido (Alavi y Leidner, 2001; Cohen y Levinthal, 1990;
Leonard-Barton, 1988). Aunque se ha sugerido que la transferencia de conocimiento se realiza
mejor a través de intercambios mutuos que a través de un modelo genérico fuente-receptor
(Argote, 2005; Chini, 2004 ), la mayoria de estudios sobre el tema pertenecen a este ultimo .

(Harvey, 2012, p 400-417)

De acuerdo al expuesto por este autor, se puede inferir que la etapa de transferencia no se
puede desligar de la etapa de aplicacion y que exige que el receptor tenga una responsabilidad

respecto al manejo de la informacion o conocimiento que ha recibido.

Igualmente podemos deducir que ambos autores coinciden en que la transferencia o

transmision del conocimiento, se sustenta en un proceso basico de comunicacion, en el cual
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interacttan emisor y receptor y cuya finalidad es que lo transmitido -el conocimiento- puede

ser aplicado por el receptor.

En este sentido, la etapa de transferencia no responde meramente a la entrega de una
informacidn o conocimiento, sino que culmina con la aplicacion del mismo por parte del
receptor, quien, de acuerdo a sus intereses y expectativas, puede afiadirle valor a este nuevo
conocimiento, bien sea porque encuentra una nueva forma de aplicarlo o porque a partir del

mismo puede generar un nuevo conocimiento.

En conclusién, considero que podriamos definir la transferencia del conocimiento como la
etapa de la gestion del conocimiento en la que un emisor a través de un medio especifico, le
entrega conocimiento o informacion a un receptor y este a su vez lo interioriza 'y
posteriormente lo aplica, procurando que el conocimiento recibido inicialmente tenga un

nuevo valor.

Ahora entramos a revisar algunos conceptos de conocimiento tacito, expresado por los

autores que siguen:

El primero es Jean-Francois Harvey, quien extracta las definiciones de varios autores
como sigue: “Por el contrario, el conocimiento tacito es personal, contextual e incorporado a
la memoria de los actores (Baumard, 1999; Tsoukas y Vladimirou, 2001). Adoptando la
perspectiva de "conocer como un proceso™ (Empson, 2001), Polanyi sugiere que "sabemos
mas de lo que podemos decir" (Polanyi, 1966, p. 4). Por lo tanto, transferir y crear

conocimiento tacito requiere interacciones fisicas, ya que su formalizacion es exigente, a
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veces imposible (Ambrosini, 2001) y, por lo tanto, dificil de comunicar. Como construccion
social, el conocimiento tacito comprende las habilidades técnicas e interpersonales de cada
individuo (Cook y Brown, 1999; Nonaka y Takeuchi, 1995), asi como las sinergias de los grupos
(Polanyi, 1966). Conocimiento tacito es comiunmente llamado know-how (Brown y Duguid,
2001). Predominante en comparacion con el conocimiento explicito (Bhardwaj y Monin, 2006),
el conocimiento tacito forma especificamente los antecedentes necesarios para interpretar y

desarrollar el conocimiento explicito. (Harvey, 2012, p 400-417).

En segundo lugar, Mariano Garcia-Fernandez (2015) enuncia que: “Una diferenciacion
simple se basa en el hecho de que el conocimiento tacito es aquello que no se expresa con
palabras, mientras que el conocimiento explicito se expresa de esa manera. A su vez, el

conocimiento tacito se puede dividir en dos tipos diferentes (Lloria, 2001):

e Conocimiento técnico tacito, que incluye las habilidades o habilidades capturadas en la
nocion de know-how.
e Conocimiento técnico cognitivo, que consiste en patrones, modelos mentales, creencias y

percepciones”. (Garcia-Fernandez, 2015, p 116)

Frente a estas dos definiciones, considero que ambos autores muestran consenso respecto a la
definicion del término conocimiento tacito. El segundo autor es muy conciso, cuando afirma que
lo tacito es lo que no se expresa con palabras y creo que alli encierra todo lo que concierne a este,

es decir, las habilidades, experiencias, intuiciones, vivencias, valores, etc., que solo le pertenecen
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al individuo porque esta en la memoria del mismo, de alli que es bastante dificil transferirlo o

formalizarlo.

Por lo anterior, se puede evidenciar que al ser el individuo duefio del conocimiento tacito, la
transferencia tendra un carécter subjetivo, pues serd el mismo quien decida qué informacién o
conocimiento va a compartir, de alli la importancia de que tanto el emisor como el receptor

entiendan su responsabilidad durante esta etapa.

Ahora bien, si unimos los dos términos (transferencia de conocimiento y conocimiento

tacito), podemos concluir que:

La transferencia del conocimiento tacito es la etapa de la gestion del conocimiento en la que un
emisor a través de un medio especifico, le entrega 0 comparte a un receptor, un saber personal, su
propio know-how y este a su vez lo interioriza y aplica, procurando que el conocimiento recibido

inicialmente adquiera un nuevo valor.

Cabe aclarar que para efectos de este ensayo no se tomo en consideracion el conocimiento
explicito, dado que este normalmente se encuentra documentado o formalizado y su proceso de

transferencia no implica grandes esfuerzos por parte de la organizacion.

Finalmente, en lo que respecta al relevo generacional o intergeneracional como algunos
autores lo sefialan, no se encontraron muchas referencias al respecto, pero se entro a considerar

los siguientes planteamientos:
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La acepcion mas cercana es la de Manuel Bermejo (2015) en su articulo El relevo
generacional en la empresa: dos visiones en la que dice: “Un plan de sucesion o relevo
generacional es un proceso estratégico a largo plazo que debe enfocarse en tener candidatos listos
y no una lista de candidatos para llenar una vacante. Segin William J. Rothwell, el plan de
sucesion es todo esfuerzo disefiado para asegurar el desempefio efectivo continuo de una
organizacion, division, departamento o equipo de trabajo haciendo provisiones para el desarrollo,
reemplazo y aplicacion estratégica de personas claves a lo largo del tiempo. Es un proceso activo
y continuo que, a través de coaching, entrenamiento, rotacion de trabajos y otras actividades de
aprendizaje, garantiza esa disponibilidad de talentos, vital para el crecimiento, estabilidad y

continuidad de las organizaciones”. (Bermejo, 2015, p 18).

Este autor también sefiala que las areas de recursos humanos son responsables del disefio e
implementacidn de procesos de talento humano que logren que las generaciones de relevo estén

debidamente capacitadas y alineadas con el plan estratégico de la organizacion. (Bermejo, 2015).

De otra parte los autores Ramio C. & Salvador M. (2018), respecto a este término dicen: “La
primera cara del relevo intergeneracional se refiere al colectivo que abandona la institucion” (...).
Al prescindir de aquellas personas que llevan mas tiempo alineadas con los objetivos y la cultura
de la organizacion, se pierden no s6lo conocimientos técnicos sino todo un know how referido a
la resolucion de problemas, gestion de procesos e implicacion en la organizacion. (Ramié C. &

Salvador M, 2018, p 159).

En otro aparte sostiene, que las organizaciones deben articular propuestas que permitan

minimizar el impacto de la descapitalizacion del conocimiento, derivada de las jubilaciones que
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se tienen previstas y que por lo mismo es urgente preservar ese conocimiento proveniente de
la intuicion y del saber hacer, que se realiza de modo casi inconsciente por parte de los

trabajadores experimentados. (Rami6 C. & Salvador M, 2018)

De lo anterior se puede deducir, que el primer autor analiza el relevo generacional de
manera mas individual y con un enfoque mas previsivo y el segundo autor lo asocia a un
colectivo y con una mirada mas reactiva, pero coinciden las teorias al indicar que es necesario
que la empresa u organizacién en cualquiera de los dos casos debe disefiar e implementar
herramientas 0 mecanismos que les permitan asegurar la preservacion del conocimiento de la o

las personas que por algin motivo se retiran de la entidad.

En este sentido, la exigencia para las empresas sigue siendo la manera de conservar el
conocimiento tacito, pues como se coment6 en un aparte anterior, cuando una persona sale por
retiro o jubilacidn de la empresa, se lleva también las habilidades, los conocimientos, las

experiencias etc., que ha alimentado a lo largo de los afios de trabajo.

Cabe resaltar, que es importante para las organizaciones que, durante los procesos de
transferencia del conocimiento, se analice el grupo en el que se va a desarrollar dicha tarea pues
afirma NataSa Rupcié: (...) “las organizaciones son una mezcla de las generaciones Baby Boom,
X, Y y Zy que difieren significativamente en cuanto a su actitud, el comportamiento y la forma

de trabajo”. (Rup¢i¢, 2018, p 136)

Pero el que estos grupos sean tan disimiles, también tiene ventajas, porque les permite

innovar en los procesos de transferencia del conocimiento, apelando al uso de las fortalezas y
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habilidades propias que cada generacion, como por ejemplo el manejo y uso de las TICs o las

redes sociales, entre muchas otras.

Para finalizar, lo presentado en este marco teorico, permite deducir que la importancia de la
transferencia del conocimiento tacito en un proceso de relevo generacional, se resumen en que es
menester para la empresa conservar la memoria organizacional y el know how que esta insertado
en la mente de sus colaboradores, antes de que ellos abandonen el lugar de trabajo y puedan
igualmente proveer de herramientas a las personas que tomaran sus puestos o empleos, utilizando

diversos mecanismos de socializacion o formalizacion del conocimiento.
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4. Conclusiones

El objetivo propuesto para este ensayo se logré cumplir, pues se pudo evidenciar la
importancia que tiene para una empresa u organizacion preservar el conocimiento que esta
inserto en el mente de las personas que proximamente se retiraran o jubilaran, toda vez que la
“Sabiduria” o el “Know How” que estas personas lograron construir, interiorizar y aplicar en
el transcurrir de los afios, se convierte en un aporte valioso para las personas que lleguen a
ocupar estos empleos y podrian representarle a la organizacion una disminucion del tiempo y

los recursos que tendria que invertir en la capacitacion de estos nuevos colaboradores.

Al ser el conocimiento técito, la suma de las habilidades, experiencias, intuiciones, vivencias
y valores, entre otros, que le pertenecen al individuo y que por lo tanto son dificiles de
transferir, la empresa tiene la responsabilidad de identificar y establecer los medios que
permitan simplificar este proceso de transferencia y en cuanto sea posible dejarlo

documentado, contribuyendo asi al enriquecimiento de la memoria organizacional.

La implementacion de un modelo de Gestidn del Conocimiento por parte de una empresa u
organizacion requiere el compromiso de la alta direccién, pues es desde alli donde se pueden
definir y socializar las estrategias que la organizacion establezca para tal fin y puedan ser

aplicables en todos los niveles, dado el caracter transversal que tiene el conocimiento.

Cuando se hace transferencia del conocimiento tacito, no se deben compartir solamente

experiencias exitosas, sino por el contrario, también se deben socializar las decisiones
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equivocas que incidieron en el quehacer de un trabajador o en la consecucion de los objetivos

por parte de un grupo, a fin de que se tengan en cuenta en futuros escenarios.

Durante la etapa de transferencia del conocimiento convergen personas de distintas
generaciones, por lo cual es importante que se impulse el uso de las habilidades y destrezas
inherentes a cada grupo, a fin de que se encuentren nuevos métodos o se introduzcan mejoras
que faciliten el proceso de transferencia, apoyandose especialmente en los aportes de las

generaciones que empiezan a incorporarse a la fuerza laboral.

Si una empresa u organizacion estd enfrentando lo que algunos autores citan como el
envejecimiento laboral, es vital que las areas de personal se encarguen de involucrar a estos
trabajadores en un proceso de transferencia del conocimiento tacito a fin de evitar una
descapitalizacion o pérdida del mismo al interior de la empresa, por la salida masiva de

trabajadores en un periodo de tiempo.

Para finalizar no se puede olvidar que el conocimiento es dinamico y no estatico, por lo cual
el fin dltimo de la transferencia del conocimiento, en especial el tacito, es que una vez que

esté en manos del receptor, puede agregarle valor y por ende generar un nuevo conocimiento.
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5. Recomendaciones

Se exhorta a la Academia para que abandere investigaciones relacionadas con la Gestién del
Conocimiento, pues, de hecho, esta tematica tiene que ver con la mision de las Instituciones
de Educacion Superior, es decir que las universidades como columnas del conocimiento,

deberian ser lideres en la implementacion de modelos de Gestion del Conocimiento

Es importante que la Especializacion, siga contemplando dentro de su Plan de Estudio, la
catedra de Gestion del Conocimiento, pero seria deseable que se desarrolle con un énfasis
préctico, en el cual los estudiantes puedan llegar al disefio de metodologias que permitan
apoyar procesos de transferencia del conocimiento al interior de un grupo en cualquier tipo de

entorno.

Se recomienda que las empresas establezcan herramientas que les permitan medir de manera
cualitativa o cuantitativa, la contribucion de los procesos de transferencia del conocimiento a
la gestidn propia de la organizacién, pues segun se pudo evidenciar en este trabajo, no se

encontraron experiencias relacionadas con esta tematica especifica.

Las empresas u organizaciones deberian organizar espacios especiales, que generen un
ambiente de confianza, en el cual los trabajadores que estan proximos al retiro puedan recrear

todo esas experiencias y vivencias que coadyuvaron al desarrollo de sus tareas cotidianas.

Las empresas deben disponer de recursos fisicos, econémicos y humanos cuando opten por

implementar en sus organizaciones un modelo de Gestion del Conocimiento.



23

Referencias

Aurora Irma Maynez Guaderrama, & Salvador Anacleto Noriega Morales. (2015). Transferencia
de conocimiento dentro de la empresa: Beneficios y riesgos individuales
percibidos/Knowledge Transfer inside Businesses: Perceived Individual Benefits and Risks.
Frontera Norte, 27(54), 29. Retrieved from https://search-proquest-
com.ezproxy.umng.edu.co/docview/1751246772

Bermejo, M. (2015, abril). El relevo generacional en la empresa: dos visiones. Recuperado de
https://gestion.com.do/ediciones/abril-2015/item/430-el-relevo-generacional-en-la-empresa-

dos-visiones

Blanco Rojas, T., & Archila Cérdoba, D. M. (2014). Gestidn de conocimiento aplicado al grupo
bibliotecas e informacion uptc. Praxis, 10(1), 146. doi:10.21676/23897856.1366

Garcia-Fernandez, M. (2015). How to measure knowledge management: Dimensions and
model. Vine, 45(1), 107-125. doi:10.1108/VINE-10-2013-0063

Gelabert, C. M., & Aguilera Martinez, A. (2012). Contribucion de la gestion de recursos
humanos a la gestion del conocimiento. (The Contribution of Human Resource Management
to the Knowledge Management. With English summary.). Estudios Gerenciales, 28(123),
133-148.

Gonzélez Milléan, J. J., & Rodriguez Diaz, M. T. (2017). Gestion del conocimiento, capital
intelectual e indicadores aplicados. Madrid: Ediciones Diaz de Santos. Retrieved
from https://ebookcentral.proquest.com/lib/[SITE_ID]/detail.action?docID=5349710

Harvey, J. (2012). Managing organizational memory with intergenerational knowledge transfer.
Journal of Knowledge Management, 16(3), 400-417. Retrieved from
http://www.econis.eu/PPNSET?PPN=72059183X



24

Natasa Rupci¢, (2018) "Intergenerational learning and knowledge transfer — challenges and
opportunities”, The Learning Organization, Vol. 25 Issue: 2, pp.135-142,
https://doi.org/10.1108/TLO-11-2017-0117

Nieves Lahaba, Y., & Ledn Santos, M. (2001). La gestion del conocimient : una nueva
perspectiva en la gerencia de las organizaciones. Retrieved
from http://hdl.handle.net/10760/5191

Pérez-Montoro, M. (2016). Gestion del conocimiento: Origenes y evolucion. El Profesional De
La Informacion, 25(4), 526. doi:10.3145/epi.2016.jul.02

Ramio C. & Salvador M. (2018, julio). Relevo intergeneracional y procesos selectivos: ¢cémo
puede la administracion pablica captar talento joven? Recuperado de
https://www.euskadi.eus/r61-
s20001x/es/t59auUdaWar/t59aMostrarFicheroServlet?RO1HNoPortal=true&t59aldRevista=3
&t59aTipoEjemplar=R&t59aSeccion=51&t59aContenido=11&t59aCorrelativo=2&t59aVers
ion=1&t59aNumEjemplar=14

Santiago Cambero Rivero. (2018). Gestion de la edad en las ENL en Extremadura: la "huella
generacional".Comunitania, (16), 31-57. Retrieved from https://search-proquest-

com.ezproxy.umng.edu.co/docview/2119848498

Tari Guillo, J. J., & Garcia-Fernandez, M. (2012). ¢Puede la gestion del conocimiento influir en
los resultados empresariales? Cuadernos de Gestion, 13(1), 151-176.
doi:10.5295/cdg.100263jt Retrieved

from http://dialnet.unirioja.es.ezproxy.umng.edu.co/servlet/oaiart?codigo=4119261



