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Resumen

El objetivo de esta investigacién fue analizar la transferencia del conocimiento
como agente articulado de la competitividad en el sector bancario. La investigacion
se sustentd en los postulados tedricos de Sebastian (2008), Vega (2007) y Porter
(2009) entre otros autores, se enmarca en un tipo de investigacién explicativa, con
un disefio de campo, no experimental, transeccional. La poblacién estuvo
conformada por 64 sujetos, entre gerentes, subgerentes y empleados de
administracion del sector bancario. Para la recoleccién de la informacion, se utilizd
como técnica la observacion mediante encuesta, apoyado en un instrumento
conformado por 69 items, el cual fue valido mediante el juicio de 10 expertos, a
través de una prueba piloto de 10 sujetos, luego se aplico el coeficiente Alpha de
Cronbach, el cual obtuvo un indice de confiabilidad de 0,92. Para el anélisis de los
datos, se utilizo la estadistica inferencial, la cual busca probar hipdtesis y estimar
parametros. Se concluyd que en las organizaciones la transferencia del
conocimiento como proceso integral, deberia centrarse tanto en la creacion de
nuevos conocimientos, asi como también en las diferentes modalidades para
estructurarlo, transferirlo, aplicarlo y aumentarlo para generar ventajas
competitivas, convirtiéndose entonces en organizaciones inteligentes a través de
decisiones gerenciales que faciliten una cultura orientada al conocimiento y la
competitividad, ademas, los resultados reflejaron que existe una
relacidnsignificativa entre ambas variables, debido que la Transferencia del
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Conocimiento que impulsa en un 87,9% la Competitividad en el sector bancario,

por lo que se recomendaron lineamientos estratégicos para direccionar las acciones
gerenciales y laborales con el prop6sito de mejorar la préctica de la transferencia
del conocimiento y la competitividad.
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Abstract

The objective of this research was to analyze the transfer of knowledge as an
articulated agent of competitiveness in the banking sector. The research was based
on the theoretical postulates of Sebastian (2008), Vega (2007) and Porter (2009)
among other authors, is part of a type of explanatory research, with a non-
experimental, transectional field design. The population was made up of 64
subjects, including managers, sub-managers and administration employees. In order
to gather information, observation was used as a technique through a survey,
supported by an instrument composed of 69 items, validated by the judgment of 10
experts, through a pilot test of 10 subjects, whose results were applied Coefficient
Alpha of Crombach resulting in a reliability index of 0.92. For the analysis of the
data, we used inferential statistics, which seeks to test hypotheses and estimate
parameters. It was concluded that knowledge transfer should be an integral process
in organizations should focus both on the creation of new knowledge, as well as on
the different modalities to structure, transfer, apply and increase it to generate
competitive advantages, becoming intelligent organizations Through management
decisions that facilitate the construction of a culture oriented to knowledge and
competitiveness, in addition the results reflected that there is a significant
relationship between both variables, since the Transfer of Knowledge promotes in
87.9% the Competitiveness in the sector For which strategic guidelines were drawn
up to direct management and labor actions in order to improve the practice of
knowledge transfer and competitiveness.

Keywords: transfer - knowledge - competitiveness.
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sector bancario

Introduccion

En las organizaciones, en algunos casos, no parecen establecerse politicas,
programas de mejora continua, planificacion, proyectos, mecanismos ni acciones
estratégicas adecuadas que impulsen la transferencia del conocimiento en el
personal de las empresas, es por ello que el talento humano no muestra un
aprendizaje concreto, el cual deberia estar basado en el desarrollo de competencias
adquiridas de manera sistematica, coordinada, que permita su aplicabilidad para
mejorar los procesos, lo que impide desarrollar una ventaja competitiva sostenible
mediante la actualizacion de las competencias y la autorrealizacion del talento
humano.

De alli, que en esta investigacion se pretenda analizar la transferencia del
conocimiento como agente articulado de la competitividad en el sector bancario,
buscando generar conclusiones y lineamientos estratégicos que favorezcan los
procesos gerenciales al implementar mecanismos de solucién a la problemética
observada.

Dentro de esta perspectiva, se requiere formar, capacitar, entrenar al talento
humano en el sector bancario en competencias gerenciales que faciliten un
desempefio laboral en funcion de los atributos, aptitudes, habilidades, destrezas,
conocimientos y valores que debe poseer el personal para configurar un equipo de
trabajo en donde se oriente el comportamiento organizacional hacia indicadores de
gestion como productividad, calidad, excelencia, efectividad, eficiencia, eficacia,
creatividad, compromiso, e innovacion, lo que permitiria reflejar un rendimiento
exitoso para las empresas analizadas considerando el cumplimiento de los objetivos
estratégicos establecidos.

Transferencia del Conocimiento

El posicionamiento del mercado se ha convertido en uno de los objetivos
organizacionales en el &mbito mundial, por lo que estas han resuelto adquirir y
mantener ventajas competitivas a través del uso adecuado del conocimiento, el cual
debera ser gestionado por los miembros de la organizacion, pero orientado por los
directivos mediante los paradigmas actuales del saber.

410



Juliana Paz,
Telos Vol. 19, No. 3 (2017). 408-430.
Asimismo, el requerimiento de una gestion basada en la transferencia del

conocimiento dentro de las organizaciones como agente articulado que permitiria
desarrollar nuevas competencias en el talento humano, a través de acciones que
impulsen la difusion de los conocimientos, informaciones que conlleven a que esa
socializacion de saberes se oriente hacia la mejora continua, por lo que podrian
ejecutarse mecanismos de transferencia como redes del conocimiento y portales
corporativos para que una organizacion sea competitiva al asumir una gestién
fundamentada en la inteligencia gerencial.

En los procesos, metodologias laborales de las organizaciones del milenio, es
ineludible asumir cambios paradigmaticos en las tendencias de la gerencia del
recurso humano para humanizar la gestion, integrando estrategias humanizadoras
que conduzcan al fortalecimiento de valores corporativos basados en la
socializacion de experiencias que faciliten a los trabajadores el uso de herramientas
0 mecanismos para intercambiar conocimientos y manejar la transcomplejidad que
caracteriza el accionar gerencial. En este sentido, se debe formar a los
colaboradores para el uso de herramientas que faciliten el desempefio de sus
funciones, roles y compromisos potenciando sus conocimientos en el contexto
organizacional al lograr articular con eficiencia los saberes, talentos, competencias
estratégicas de los diversos interlocutores.

Segun la perspectiva de Bayona y Gonzalez (2010), la transferencia de
conocimiento en las organizaciones modernas implica un proceso orientado a la
produccidn y circulacion de conocimiento, asi como capital intelectual que genera
aprendizaje, combinando recursos, personal, politicas, capacidades, estrategias a
nivel interno y externo, estimulando la creacién de nuevos saberes que facilitan el
desempefio laboral.

En ese sentido, la transferencia del conocimiento como herramienta gerencial
proporciona beneficios en la adquisicion, uso y transferencia de los conocimientos a
través de aprendizajes significativos, asi como operativos, con la finalidad de
optimizar el desempefio por lo que su alcance abarca a toda la organizacion,
logrando avances en la capacidad de innovar y competir para mantenerse en un
entorno cambiante con transformaciones constantes.

De acuerdo a Sebastian (2008), el objeto de la transferencia del conocimiento,
encierra una gran variedad en contenidos tematicos, formas de codificacién,
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mecanismos de acceso, encadenamiento con otros procesos, potencialidades de
difusién, amplificacion, diferenciacion de destinatarios y funciones en el desarrollo.

Los referidos autores destacan que los medios de transferencia estan asociados
a la naturaleza del conocimiento, los actores, asi como de los objetivos estratégicos
de la organizacion. Ademds, implican tanto instrumentos formales para los
conocimientos codificados, formacion, proyectos de demostracion, implantacion de
equipamientos, incorporacion de procesos tecnolégicos, como las interacciones
personales para el conocimiento tacito y la complementariedad de los instrumentos
formales.

El enfoque de Ferrer y Valbuena (2010) esta orientado a que uno de los
aspectos clave presentes en las organizaciones inteligentes es la creacion de
conocimiento. En estas organizaciones se impulsa el desarrollo de la creatividad e
innovacion como finalidad principal, adaptandose sus miembros de manera
progresiva a los cambios que el entorno les exige, mostrando en consecuencia, gran
disposicion en el mejoramiento de sus procesos y productos (bienes y servicios).

Desde esa perspectiva, se infiere que el proceso de transferencia del
conocimiento abarca la adquisicion y difusion de saberes, apoyado en una
plataforma tecnologica que promueva la socializacién de conocimientos para
compartirlo o distribuirlo a los trabajadores, lo que facilitara el cumplimiento de las
funciones, mejorando el desarrollo organizacional a través de la creacion de
novedosos conocimientos mediante su aplicacion eficiente al utilizar estrategias que
conlleven a una cultura y vision estratégica orientada hacia la transferencia de
conocimiento como herramienta para la mejora organizacional, lo cual requiere
inicialmente el compromiso de la alta gerencia.

Dentro de la gestion de recursos humanos de las organizaciones inteligentes, se
deben establecer cambios oportunos para enfocarse en la captacion, y retencion del
personal, el cual debe estar identificado con los procesos de transferencia y gestion
del conocimiento, se requiere una planificacion ético- estratégica, proponer acciones
conducentes al desarrollo de la inteligencia gerencial para integrar como eje
catalizador las competencias de los colaboradores con la finalidad de mejorar la
productividad, asi como la satisfaccién laboral.
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Igualmente, la transferencia del conocimiento en los diversos contextos

organizacionales deberia ser un proceso que involucre el compartir y transmitir los
conocimientos, mediante la interaccion e integracién de los miembros de las
organizaciones a través de acciones estratégicas, mecanismos de transferencia que
faciliten el flujo de conocimientos promoviendo el aprendizaje colaborativo de los
equipos de alto desempefio, el desarrollo de ventajas competitivas basadas en el
conocimiento, de esta manera se mejora la toma de decisiones y el desempefio
laboral.

Dentro de este contexto, Koulopoulus y Frappaolo (2000) sefialan que para que
la informacién obtenida dentro de las organizaciones sea considerada como
conocimiento debe fundamentarse en tres principios referidos a: estar conectado a la
sabiduria colectiva, ser relevante para las condiciones del entorno estimulando la
accion y ser aplicable. Es por ello, que la gestion y transferencia de conocimientos
se encuentra relacionada al conjunto de recursos, plataforma tecnoldgica y personal
capacitado para intercambiar conocimientos relevantes para el funcionamiento
eficiente de las organizaciones.

Davenport (2004), afirma que la modalidad para transferir conocimiento es
contratando personas inteligentes y permitiéndoles intercambiar saberes mediante
conversaciones, reuniones laborales, sin embargo a pesar que el personal directivo
sefiala que el conocimiento de los empleados es el recurso valioso, en las
organizaciones no se establecen los mecanismos efectivos para la transferencia de
saberes entre el personal, de alli la necesidad de implementar esfuerzos coordinados
para generar actividades orientadas a la gestion del conocimiento.

El autor manifiesta que los asesores gerenciales deben ser innovadores con
curiosidad intelectual. En algunos casos, en el contexto empresarial se dirigen
acciones para que los trabajadores estructuren su propio conocimiento; sin embargo,
solo en ocasiones el talento humano verdaderamente posee la motivacion, iniciativa
y el compromiso para documentar el conocimiento adquirido al ingresarlo,
organizarlo y desarrollarlo en los sistemas de informacion y comunicacion a través
de la formalizacion de los estatutos laborales y la estandarizacion del conocimiento
organizacional.

En este orden de ideas, el autor destaca que en las empresas un equipo de
trabajo podria disefiar un nuevo producto; pero el personal no posee las
competencias necesarias para describir qué sucedi6 durante la gestion del proyecto
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ni para ingresarlo en una base o socializarlo con los demés trabajadores. Es por ello,
que en las empresas se necesitan personas que extraigan el conocimiento de
aquellas que lo poseen, le asignen una forma estructurada, lo mantengan y
perfeccionen para mantener su competitividad.

Por lo tanto, la transferencia del conocimiento constituye un proceso sistémico,
en el que se deben analizar los mecanismos para compartir saberes, a través de
conversaciones, cursos, conversatorios, simposios, circulos de interaccion, mddulos
de sensibilizacion, practicas de experiencias significativas, ademas de difundir
conocimientos a toda la organizacion a través de una plataforma tecnoldgica
estableciendo redes, comunidades de conocimiento, para garantizar la generacion y
socializacion de nuevos saberes, lo que permitird incrementar la creatividad, el
mejoramiento continuo de procesos, desarrollando ventajas competitivas basadas en
las competencias estratégicas del talento humano, potencializando sus
conocimientos al asumir un comportamiento fundamentado en la inteligencia
gerencial.

La inteligencia gerencial como nuevo enfoque en las organizaciones con rostro
humano, facilita la adaptacion en la gestion del cambio, con el objetivo que los
liderentes puedan generar condiciones laborales propicias para el aprendizaje
organizacional, capacitando a los equipos de alto desempefio en la integracion de
los conocimientos en las actividades laborales desarrollando el dominio de sus
competencias, habilidades, atributos y destrezas para la toma de decisiones,
comunicacion asertiva, liderazgo, manejo de la informacion, pero esencialmente la
inteligencia gerencial se encuentra fundamentada en el empoderamiento de los
colaboradores para obtener resultados exitosos en las empresas.

Mecanismos de Transferencia del Conocimiento

Los procesos de transferencia y experiencia de conocimiento, pueden suceder
automaticamente en cualquier organizacion; sin embargo, esto no es asi; para ello
existen mecanismos que se definen como unidades, dispositivos, elementos, que
permiten esa actividad, como se infiere de lo planteado por Vega (2007), quien
advierte que existen tres (3) criterios que determinan cdmo funcionard un método de
transferencia del conocimiento en una situacion especifica.
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El referido autor enfatiza que, antes de seleccionar un mecanismo de

transferencia que corresponda al tipo de conocimiento que se desea transferir, es
importante evaluar si el conocimiento es del tipo fuente (tacito o explicito), a
cuantas areas funcionales de la organizacion afectara la implantacion del
conocimiento: a un equipo, a una divisién, a toda la organizacion, asi como
identificar las caracteristicas del receptor del conocimiento y los canales de
comunicacion.

Galindo y otros (2011) destacan lo relativo a los mecanismos de transferencia
como actividades que surgen de la organizacion, que permiten la distribucion del
conocimiento; enfatizando que el concepto de transferencia ha estado unido
tradicionalmente a la administracion de la propiedad tecnoldgica creada en el
contexto de las organizaciones.

En el caso del sector bancario, considerando los postulados teoricos analizados,
los mecanismos de transferencias del conocimientos deberian enfocarse a incorporar
portales corporativos, comunidades virtuales, alianzas, estructuras de interface,
como las redes de conocimiento, clisters, programas de investigacion sobre las
actividades bancarias, gestion de la creatividad e innovacion, bancos de
conocimientos, cursos de formacion, capacitacion y entrenamiento del personal en
los que se promueva el mejoramiento continuo de los trabajadores, la adquisicion,
difusion de conocimientos a través de la socializacion de experiencias, aprendizajes
y la aplicacién de estas nuevas competencias cognitivas en las actividades
cotidianas al formar al personal para la ejecucion inmediata de sus funciones.

En este sentido, se destaca la necesidad que impera en el sector bancario
establecer acciones estratégicas desde una vision gerencial mas humana y ética de
los liderentes de estas organizaciones, se requiere un cambio en la actitud del
talento humano, al sensibilizarlo sobre la importancia de la transferencia del
conocimiento y los diversos mecanismos para capitalizarlo, de alli que se deben
implementar acciones para motivar a los trabajadores para estar dispuestos a
trabajar en equipos de alto desempefio, asi como a la incorporacion de nuevas
técnicas laborales de supervisién y evaluacion de resultados.

Paz (2014) plantea que en el proceso de transferencia de conocimientos se
deben analizar los elementos referidos a personas, contexto y tecnologia para
evaluar si el conocimiento o aprendizaje adquirido genera un cambio o
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reestructuracién organizacional en cuanto a la mejora continua, igualmente se debe
considerar los mecanismos de transferencia, los expertos o personal de
acompafiamiento de la gestion, quienes orientaran el intercambio del saberes,
informacidn, experiencias entre el talento humano, destacando la importancia que
tiene las condiciones laborales y espacios de interlocucion que deben
proporcionarse en las organizaciones para socializar los conocimientos, asi como
los canales de comunicacion asertiva para la transmision de informacion.

Chiavenato (2006) afirma que en las organizaciones se requiere fomentar la
capacitacién del personal, entendida como el proceso orientado a desarrollar nuevas
competencias, para ser mas productivos y que su desempefio contribuya al logro de
los objetivos de las organizaciones, su proposito esencial es influir en el
comportamiento de los trabajadores, aumentando su productividad en el
cumplimiento de sus funciones y optimizando los procesos y desarrollo
organizacional.

Analizando los diversos planteamientos, se propone que en las organizaciones
conforme a las tendencias gerenciales se debe fomentar la neurogerencia como
herramienta integradora de la transferencia del conocimiento, sin embargo se debe
enfatizar que se hace necesario una filosofia gerencial que vincule e integre los
procesos gerenciales y laborales siendo fundamental el liderazgo para promover los
cambios requeridos y de esta forma el personal logre convertirse en modeladores e
inspiracion de la transferencia del conocimiento para desarrollar su talento desde un
enfoque holistico.

La neurogerencia permite la conduccién de los equipos de alto desempefio en
las organizaciones modernas, para la seleccién y capacitacion de los colaboradores
con el objetivo estratégico de gestionar el capital intelectual, las inteligencias
multiples del personal para consolidar la competitividad al comprender que la praxis
empresarial involucra los aspectos cognoscitivos y emocionales de los individuos
para garantizar un desempefio basado en competencias, atributos, comportamientos,
por ello se constituye en la estrategia corporativa que le brinda valor agregado a las
organizaciones alcanzar los objetivos del nuevo milenio y a los retos gerenciales
que se presentan en el acontecer organizacional.
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Dentro de esta perspectiva, las competencias gerenciales que se pueden obtener

de la transferencia del conocimiento se encuentran la adaptabilidad, comunicacién
asertiva, iniciativa, eficiencia, compromiso, liderazgo, creatividad, autorrealizacion,
inteligencia gerencial, considerando que en las organizaciones desde la plataforma
filosdfica hasta las politicas y estrategias corporativas deben contemplar la gestion
asi como la transferencia de conocimientos del talento humano.

Referentes Metodoldgicos y Analisis de Resultados

En esta investigacion se utilizo la estadistica inferencial de acuerdo a Tamayo y
Tamayo (2004) se aplica en dos nicleos, paramétrico, cuando las variables son de
tipo cuantitativo y no paramétrico, cuando las variables son de tipo cualitativo. Por
su parte Hernandez y otros (2006), destacan que el objetivo de las investigaciones
que aplican la estadistica inferencial es probar hipétesis y estimar pardmetros,
analizar la informacidn, asi como establecer interpretaciones e inferencias por parte
del investigador en funcion a los resultados obtenidos.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento, fueron analizados
mediante la estadistica inferencial, entre ellas las medidas de variabilidad; métodos
paramétricos para la comparacion de medias con los rangos ponderados para
determinar el grado de presencia de los indicadores, dimensiones y variables en
estudio.

El cuestionario Tipo Lickert que se disefio en este estudio estuvo constituido
por sesenta y nueve (69) items, con alternativas de respuestas frecuenciales,
delimitadas en (Siempre, Casi Siempre, Alguna veces, Casi Nunca y Nunca), con un
valor de 5, 4, 3, 2 y 1, dirigido a gerentes, subgerentes del sector bancario y
direccionado a los empleados de administracion. Para la categorizacion de la escala
de valores presentados con la calificacion, se realizé el siguiente baremo:
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Cuadro 1. Baremo Categorizacion de los Valores

Escala de Valores Alternativas Categorias
1.00............1.80 Nunca Inadecuada
1.81............2.60 Casi Nunca Poco Adecuada
2.62............3.40 Algunas Veces Medianamente Adecuada
341............4.20 Casi Siempre Adecuada
4.21............5.00 Siempre Muy Adecuada

Fuente: elaboracion propia.

De igual modo, se empleo la técnica de Analisis de Varianza (ANOVA) y la
Prueba Post Hoc de Tukey para el estudio del posicionamiento, asi como los
subconjuntos establecidos a partir de las diferencias significativas entre cada uno de
los indicadores, denotando las medias altas en contraste con las mas bajas.

Con respecto a los mecanismos de transferencia del conocimiento, los
resultados obtenidos luego de la aplicacién del cuestionario, para el analisis de los
resultados, confrontando los hallazgos con la base teodrica desarrollada en esta
investigacion, se procedié a la comparacion de la prueba de multiples rangos Post
Hoc de Tukey, la cual revel6 las diferencias entre los diversos indicadores de
Mecanismos de Transferencia del Conocimiento de la variable Trasferencia del
Conocimiento, al mismo tiempo se destaca la homocedasticidad de las varianzas
entre los indicadores. (Ver tabla 1).

418




Juliana Paz,
Telos Vol. 19, No. 3 (2017). 408-430.

Tabla 1. Dimensién: Mecanismos de Transferencia del
Conocimiento

PUNTAJE
HSD de Tukey'
Subconjunto para alfa
= .05
FACTOR N 1 2
ATENCION AL CLIENTE 64 2,63
TOMA DE DECISIONES 64 2,77
ESTANDARES 64 3,25
EXPERIENCIA 64 3,38
Sig. . 838 ., 881
Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos
homogéneos.
a. Usa el tamafho muestral de la media armodnica =
64,000.

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 1, se exponen los resultados de la comparacion establecida, donde la
prueba de multiples rangos de Tukey ubicéd dos subconjuntos, basados en la
similitud y diferencias de comportamiento entre sus medias, correspondiendo el
primero de ellos al indicador, Portales Corporativos, que obtuvo la calificacion de =
2,22 pts, seguido del indicador, Comunidades Virtuales, cuya media es = 2,25 pts,
el cual se concentré en el primer subconjunto. En el segundo subconjunto, se situd
el indicador, Conversaciones, con un valor de = 2,66 pts y acompafiado de la
puntuacion mas alta el indicador, Cursos de formacion,”alcanz6 una media = 2,70
pts.

Las respuestas emitidas por los sujetos dieron origen al posicionamiento de los
indicadores en la referida tabla, la cual mediante el tratamiento estadistico revela el
orden de importancia que estos tienen en la poblacion encuestada, indicativo que en
los mecanismos de transferencia del conocimiento, los Cursos de Formacién es el
primer proceso considerado como parte de la transferencia del conocimiento en las
entidades bancarias, seguido de las Conversaciones, Comunidades Virtuales y
Portales Corporativos.
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Los mecanismos de transferencia del conocimiento empleados en los contextos
estudiados, requieren que se direccione la gestién hacia la implementacion de
cursos de formacion de manera continua para facilitar la socializacion de
conocimientos, saberes, experiencias, desarrollando el aprendizaje colaborativo
entre el talento humano que labora en estas instituciones.

En ese sentido, a través de los cursos de formacion, se podran ampliar las
competencias estratégicas de los trabajadores, al lograr la adquisicion de nuevos
conocimientos relacionados a las actividades bancarias, las cuales estan en
constante cambio, asi como también se podria mejorar la transmisién de datos e
informaciones que requieren los miembros del personal de una organizacion para la
toma de decisiones oportunas y efectivas.

De acuerdo a los postulados de Fernandez y otros (2007), quienes plantean que
en las organizaciones se deben aplicar acciones para la acumulacion de
conocimiento, generando nuevos servicios o productos y procesos productivos,
requiere nuevas formas organizativas que se convierten en pilares de la sociedad del
conocimiento actual, referidos a las conversaciones o encuentros de aprendizaje,
cursos de formacién, comunidades virtuales, que permiten la interaccion e
intercambio de saberes entre el personal de las organizaciones.

Es por ello, la transferencia del conocimiento debe ser un proceso integral y
sistémico en el cual las organizaciones deben centrarse tanto en la creacién de
nuevos conocimientos, asi como también en las diferentes modalidades para
estructurarlo, transferirlo, aplicarlo y aumentarlo mediante cursos de formacion que
permitan desarrollar el aprendizaje de manera que se puedan generar ventajas
competitivas, convirtiéndose entonces en organizaciones inteligentes a través de
decisiones gerenciales que faciliten la construccion de una cultura orientada al
conocimiento, al implantar estrategias para la generacion, aplicacion del
conocimiento, enfocadas en las redes, portales corporativos y comunidades
virtuales.

Ahora bien, los promedios de la tabla analizada se ubicaron entre la categoria
de Medianamente adecuada (2.61< 3.40), segin Baremo establecido en la
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investigacion realizada. Analizando estos resultados se concibe que los mecanismos

de Transferencia del Conocimiento en el sector bancario se encuentran
medianamente adecuados, por lo que el personal directivo y los empleados de
administraciéon implementan medianamente las conversaciones, cursos de
formacion y poco adecuado los portales corporativos, las comunidades virtuales
como parte de la gestidn bancaria, debido a que realizan acciones que no conducen
a potenciar los conocimientos del talento humano para el desarrollo de las practicas
gerenciales y laborales en las entidades bancarias.

Cabe destacar que de acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que en las
organizaciones estudiadas existe una problematica vinculada a la carencia de cursos
de formacion para intercambiar el saber, donde no siempre se observa el aprendizaje
interactivo, ni la celebracion de talleres y jornadas de investigacién que permitan
desarrollar nuevos conocimientos, asi como tampoco se observa el uso de la
tecnologia educativa, las comunidades virtuales, la red de intranet, portales
corporativos, con los cuales sea posible intercambiar saberes con el personal
directivo y los usuarios del servicio bancario.

Los resultados obtenidos difieren de planteado por Vega (2007) quien afirma
que en las organizaciones se requiere practicar procesos de transformacién a través
de mecanismos de transferencias de conocimientos, unidades, dispositivos,
elementos, que permiten esa actividad, como es el caso de los portales corporativos,
cursos de formacion y talleres con tematicas actuales.

En el caso del sector bancario, se requiere la implementacion de cursos de
formacion de manera periddica, donde se incrementen los conocimientos,
competencias de los trabajadores basados en sus intereses, necesidades, lo que
optimizaria el desempefio de sus funciones en términos de eficiencia, productividad;
tales cursos propenden a la generacion y divulgacion del conocimiento especifico
necesario al cumplimiento de las tareas bancarias.

Las nuevas tendencias gerenciales tienen como premisa la transferencia del
conocimiento como valor estratégico que pudiera permitir potencializar el
pensamiento creativo, motivo por el cual las empresas del sector bancario deberian
ejecutar acciones para satisfacer necesidades presentes y futuras, identificando los
conocimientos del talento humano que labora en ellas, de esta forma desarrollar
nuevas oportunidades en el mercado, dependiendo de la oferta y demanda del
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servicio que ofrecen, para centrarse en aspectos vitales como el desarrollo de las
competencias diferenciadoras, las cuales se requieren para competir con éxito.

De acuerdo a los planteamientos expuestos, tomando en consideracion que las
empresas se enfrentan a escenarios globalizados, competitivos, en continua lucha
por la sostenibilidad en el mercado, por lo que estas deben orientar sus acciones a
consolidar, mantener sus servicios y productos acorde a las exigencias del contexto;
es alli donde es fundamental la transferencia del conocimiento en las organizaciones
en relacion a la competitividad.

Factores de Competitividad

Los factores de la competitividad en las organizaciones segin Porter (2009), se
encuentran vinculados al establecimiento de aspectos como el posicionamiento,
liderazgo en el mercado, innovacion en productos o servicios, ademas de la
obtencién de alto rendimiento al incluir la mejora continua en los procesos y
estandares de calidad, abarcando procesos desde la estructura organizativa hasta las
diferentes unidades estratégicas de negocios.

Es por ello que el sector bancario debe promover los factores que determinan el
desarrollo de la competitividad referidos a la experiencia, estandares de calidad,
toma de decisiones, satisfaccion y atencion al cliente, caracterizados con una
gestién eficiente que conlleve a la creatividad en el talento humano y a la
innovacion en los procesos organizacionales, para generar el valor agregado que
representa el elemento diferencial que captard la preferencia y mantendra la
fidelizacion de los clientes y los potenciales publicos a los cuales va dirigida su
propuesta.

Con respecto a los factores de competitividad en el sector bancario, la
comparacion de la prueba de multiples rangos Post Hoc de Tukey revela las
diferencias entre los indicadores de la dimension Factores de Competitividad de la
variable Competitividad, al mismo tiempo se destaca la homocedasticidad de las
varianzas entre los indicadores. (Ver tabla 2).
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Tabla 2. Dimension: Factores de Competitividad

PUNTAJE

HSD de Tukeya

Subconjunto para alfa

= .05

FACTOR N 1 2
ATENCION AL CLIENTE 64 2,63
TOMA DE DECISIONES 64 2,77
ESTANDARES 64 3,25
EXPERIENCIA 64 3,38
Sig. . 838 ., 881

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos
homogéneos.

a. Usa el tamafno muestral de la media armdnica =
64,000.

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 2, se presentan los resultados de la comparacion establecida, donde
la prueba de maltiples rangos de Tukey ubic6 dos subconjuntos, establecidos en la
similitud y diferencias de comportamientos entre sus medias, correspondiendo el
primero al indicador Atencion al cliente con la puntuacién de = 2,63 pts, Toma de
Decisiones con un promedio de = 2,77 y posesionado en el segundo subconjunto se
situd el indicador Estandares de Calidad con = 3, 25 y Experiencia con el valor mas
alto = 3,38 pts.

El posicionamiento del indicador Experiencia, en la tabla analizada obedece a
la preferencia de los sujetos encuestados al momento de emitir sus respuestas,
siendo indicativo que en los factores de competitividad en el sector bancario, la
Experiencia constituye el primer aspecto que amerita considerarse para
Competitividad. A su vez, los Estandares de Calidad se revela también importante,
dada su puntuacion, seguido de Toma de Decisiones y Atencion al Cliente.

En el sector bancario objeto de estudio, los factores de competitividad deberian
estar asociados a la capacidad de respuesta que demuestran estas organizaciones
ante los cambios. De alli, que sus ventajas competitivas tendrian que estar basadas
en los recursos con los que se cuenta (capital intelectual) y la tecnologia, como
elementos diferenciadores ante los competidores, en este sentido en el sistema
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financiero, la competitividad constituye un factor que tiene relacion con la
consecucion de indicadores que diferencian una entidad bancaria con respecto a
otra.

En ese sentido, se deberian implementar nuevas politicas y estrategias que
permitan la aplicacion de indicadores como estdndares de calidad, la orientacion
al cliente, la rapidez en los servicios, el uso eficiente de los recursos, fundamentar
la gestion en la experiencia del talento humano para mejorar el desempefio laboral.
Por lo que se requiere de un elevado nivel de conocimiento y de la aplicacion de
estrategias que conduzcan al logro de los objetivos propuestos, permitiéndose poder
replantear la gerencia estratégica en las entidades bancarias.

Benavides (2002) sefiala que las empresas se hacen competitivas al cumplirse
dos requisitos fundamentales: primero, estar sometidas a una presion de
competencia que las obligue a desplegar esfuerzos sostenidos por mejorar sus
productos, su eficiencia y segundo estar insertas en redes articuladas dentro de las
cuales los esfuerzos de cada empresa se vean apoyados por toda una serie de
externalidades, servicios e instituciones. Ambos requisitos estan condicionados a su
vez por factores situados en el nivel macro (contexto macroeconémico y politico-
administrativo).

Segun la referida autora, para analizar los factores que determinan la
competitividad, se debe identificar cuales son los factores para que las empresas
generen valor agregado, y si realmente esos factores son sostenibles en el mediano y
largo plazo. Pues, las medidas a instaurar son aquellos factores que conduzcan al
logro del objetivo de ser competitivos.

La experiencia y la toma de decisiones se constituyen en un elemento relevante
en el desarrollo de la competitividad de las organizaciones, pues, permanentemente
se encuentran inmersas en escenarios competitivos, criticos donde los cambios
constantes exigen una respuesta oportuna pero manteniendo los estandares de
calidad en los servicios, integrando factores estratégicos determinantes para el éxito
financiero.

Con relacién a los hallazgos observados, se infiere que existe una problematica
en relacion a la gestion de los factores de la competitividad debido a la falta de
politicas, acciones conducentes al establecimiento de nuevos estandares de calidad,
mediciones del desempefio, indicadores de gestion que mejoren su praxis
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organizacional. Esto a la vez impide la aplicacion de estrategias innovadoras que

permitan que los usuarios y clientes se encuentren satisfechos con la gestion de los
empleados bancarios, considerando las debilidades e impedimentos para la
reestructuracion de la filosofia gerencial para la automatizacion de procesos,
alianzas estratégicas para capacitar y entrenar al personal en la toma de decisiones
que conlleven a la mejora continua de los procesos y servicios que ofrecen.

Regresion Lineal Simple

Una vez explicado estadisticamente las tablas analizadas y posteriores al
contraste con los referentes tedricos que fundamenta el estudio, es conveniente dar
respuesta a la interrogante central de la investigacion: ¢Como es la transferencia del
conocimiento como agente articulado de la competitividad en el sector bancario? En
este sentido, se aplicé la prueba de Regresion Lineal Simple para determinar la
bondad de ajuste (R?) entre las variables.

Tabla 3. Bondad de Ajuste

Resumen del modelo

R cuadrado | Errortip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,9382 ,879 877 6,98

a. Variables predictoras: (Constante), V1
Fuente: elaboracion propia.

En efecto, la tabla 3 muestra una bondad de ajuste de R? = 0.879. El resultado
expuesto, indica que la Transferencia del conocimiento interviene de manera
significativa en la Competitividad en el sector bancario; esto es, mientras mas alto
sea la Transferencia del conocimiento de los gerentes, subgerentes y empleados de
administracion, mayor serd la Competitividad entidades bancarias, es decir, la
Transferencia del Conocimiento impulsa en un 87,9% la competitividad en el sector
bancario. En consecuencia, se considera un modelo con buen ajuste entre las
variables.
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En funcién a los resultados obtenidos de esta investigacion, se recomienda la
implementacién de lineamientos estratégicos que permitan la transferencia del
conocimiento como agente articulado de la competitividad en el sector bancario,
considerando que en estas organizaciones es vital tener una vision gerencial que
permita gestionar sus operaciones, procesos e implementar estrategias que
promuevan la transferencia y socializacion de conocimientos mediante directrices
formalmente establecidas a través de una cultura enfocada en la gestion integral del
conocimiento con la finalidad de convertirse en organizaciones inteligentes y
humanas hacia la banca del conocimiento.

De acuerdo a los aportes y resultados de la investigacion, resulta pertinente
implementar un diagrama integrador que representa la herramienta guia para
estructurar los procesos sistematicos que involucran las variables de estudio. Es por
ello, la relevancia de utilizar como instrumentos dinamizadores e innovadores del
accionar empresarial, los lineamientos estratégicos que permitan la transferencia del
conocimiento como agente articulado de la competitividad en el sector bancario,
para incorporarlo a la plataforma filos6fica de las entidades bancarias inteligentes,
con la finalidad de orientar su gestion hacia la mejora continua de sus procesos, y
servicios asi como productos, de manera que el talento humano asuma las
actividades sugeridas en los estatutos laborales, manuales de procedimientos,
politicas y estrategias corporativas que se plantean en cada organizacion,
destacando que las acciones estratégicas propuestas pueden aplicarse tanto al sector
bancario privado como publico.
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Organizaciones Inteligentes y Humanas
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1 como estrategia para desarrollar Desarrollo de
| ventajas competitivas. ] competencias
A i de retos
Implementar una campafia FESEHIRIND nt.o =
e R e Plataforma Tecnoldgica
desarrolle la
concientizacion y J
sensibilizacion de la LINEAMIENTOS
necesidad del cambio de = P A
i ESTRATEGICOS QUE (_l_. Lo los Incicacor ]
A 7 PERMITAN LA
practicas laborales y
gerenciales para obtener TRANSFERENCIA DEL
los be“e:'s':["‘;i;"j::“hd os CONOCIMIENTO COMO | Factores de ia competitividad

AGENTE ARTICULADO DE LA
L COMPETITIVIDAD EN EL
Biasnastico SECTOR BANCARIO

Alineacion de la Cultura Bancaria

Mapa de Competitiva
Conocimiento con la filosofia de gestion.

|I)etr:lt.mal i méultﬁdn?sl liderazgo transformacional y visionario.
MEAGETHE Srerench Empoderamiento del talento humano cen la
formacidn, capacitacion y entrenamiento.

Diagnésticos de *Experiencia
SEREE L R Formular acciones eslralegu:as para } o Ed:tand_ares de::tl:da_d c
s desarrollar p ger les y =
Evalua::lan_ decI'aT estratégicas en relacién a transferencia y -Acwm':tmlnl a‘l ‘I:Ilc‘:atmel
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Fomentar una Vision Innovadora en eI Talento Humano
Fuente: elaboracion propia.

Conclusiones

Se concluyo que la transferencia del conocimiento debe ser un proceso integral
en el cual las organizaciones deben centrarse tanto en la creacidon de nuevos
conocimientos, asi como también en las diferentes modalidades para estructurarlo,
transferirlo, aplicarlo y aumentarlo para generar ventajas competitivas,
convirtiéndose entonces en organizaciones inteligentes a través de decisiones
gerenciales que faciliten la construccién de una cultura orientada al conocimiento y
la competitividad, ademas los resultados reflejaron que existe una relacion
significativa entre ambas variables, por lo cual se realizaron lineamientos
estratégicos para mejorar la transferencia del conocimiento y la competitividad.

Por lo que al empoderar al personal mediante programas de capacitacion y
entrenamiento para el manejo de la informacion, otorgarle poder para decidir sobre
427
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sus compromisos, funciones laborales y responsabilidades se incrementa su capital
intelectual, sus experiencias de aprendizaje, promoviendo un pensamiento lateral, lo
que facilitaria la autorrealizacion del talento humano en las entidades bancarias,
mediante la integracion de saberes de los trabajadores, de esta forma lograr
capitalizar los activos de las organizaciones al orientar las acciones gerenciales
hacia la transformacion, transversalidad y la convergencia de la unién de los
conocimientos y su aplicacién mediante el desempefio laboral.

Por lo tanto, la transferencia del conocimiento se convierte en un desafio para
los gerentes y liderentes, quienes deben asumir acciones estratégicas enmarcadas en
el desarrollo de centros de investigacion, comunidades y redes del conocimiento,
para alcanzar este objetivo de la sociedad del conocimiento mediante practicas
gerenciales acordes a las tendencias de la gerencia del siglo XXI enmarcadas en la
gestién de gente, a fin de promover el desarrollo organizacional y estimular las
inteligencias multiples en los colaboradores de manera que trabajen alineados a los
objetivos de cada entidad bancaria.

La transferencia del conocimiento como agente articulado de la competitividad
en el sector bancario va a depender del compromiso que asuma el talento humano
de estas organizaciones para implementar lineamientos estratégicos que busquen la
gestién, mecanismos de transferencia de conocimientos, saberes y experiencias que
permitan la conformacion de equipos de alto desempefio para direccionar la vision
gerencial hacia el aprovechamiento de los activos intangibles, y del capital
intelectual manteniendo una filosofia de aprendizaje organizacional, lo que implica
asumir valores compartidos para garantizar la competitividad en el mercado a través
de la generacion de nuevas ventajas competitivas fundamentadas en el
conocimiento y en las competencias consilientes del personal.

En los procesos organizacionales, es necesario propiciar el desarrollo de las
competencias, habilidades, experiencia y atributos de los trabajadores para la
transferencia y el uso del conocimiento adquirido en relacién al desempefio laboral,
resulta indispensable ejecutar actividades para la transformacion de escenarios
laborales conforme a los proyectos, programas de capacitacion y entrenamiento que
busquen la gestion del capital intelectual con el objetivo de generar cambios en las
organizaciones para incrementar la productividad, eficiencia, eficacia y efectividad,
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lo que garantizaria el liderazgo en el mercado de las entidades bancarias, al

incorporar en su estrategia gerencial la transferencia de conocimiento como agente
articulado de la competitividad.
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