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INTRODUCCION

El proposito de esta investigacion consiste en estudiar la incidencia de los procesos de
desvinculacion laboral en la transferencia del conocimiento que se llevan a cabo en la Empresa
de acueducto y Alcantarillado de Bogota ESP, especificamente en la Direccion de Mejoramiento
Calidad de Vida, de manera que a partir de este estudio se pretende potencializar los procesos
internos de gestion del conocimiento logrando garantizar la conservacion del mismo, adquirido a
través de capacitaciones, manuales de procedimiento, instructivos, inducciones, entre otros; que
faciliten el incremento de los niveles de satisfaccion del trabajador y asi mismo lograr contribuir
al cumplimiento de metas organizacionales. Para el desarrollo de esta investigacion se realiza un
andlisis documental de las diferentes posturas conceptuales que se han desarrollado en el tema de
transferencia de conocimiento y se realiza un trabajo de campo utilizando instrumentos

metodoldgicos como la encuesta y entrevista.

Actualmente, la empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotd ESP., no
cuenta con un programa de transferencia de conocimiento por lo cual se problematiza la
ejecucion de los procesos y se pierde el conocimiento adquirido por los funcionarios al
momento de su desvinculacion laboral, siendo de gran importancia para la compafiia
reconocer los procesos de transferencia de conocimiento, y obteniendo la necesidad de

proponer el modelo méas adaptable a la organizacion que facilite determinado proceso.

Aunque en la Direccion de Desarrollo Organizacional se ha venido trabajando en el tema

de Gestion de conocimiento de acuerdo con los lineamientos de la Alcaldia Mayor de Bogota



aun no se tiene establecido un modelo para generar la transferencia de conocimiento, realizando
este proceso a nivel interno a partir de los procesos de capacitacion, reinduccion e induccion.

A partir del anterior analisis organizacional se definen tres categorias que pretenden ser
transversales: Desvinculacion laboral, Gestion del conocimiento y modelos de transferencia de
conocimiento. Se toman estas categorias ya que en este analisis se hallan vacios en la
transferencia del conocimiento de forma explicita que se han generado en la institucion por no
realizar este proceso a nivel enddgeno y se pretende optimizar el recurso de capital humano para
no permitir que se pierda el factor intelectual de la Empresa de Acueducto y alcantarillado de

Bogota ESP.



CONTEXTO EMPRESARIAL

La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotd EAAB-ESP., es una empresa
industrial y comercial del Estado 100% publica de propiedad del Distrito Capital, que se encarga
de la gestion del agua y los servicios publicos domiciliarios de acueducto y alcantarillado y

presta el servicio de Acueducto a 11 municipios de Cundinamarca.

En la actualidad las empresas publicas del estado deben ser competitivas al igual que las
empresas privadas en el que “sector privado el principal responsable de la productividad, el
papel del Estado es facilitar los esfuerzos productivos del sector privado. Esta facilitacién se
puede dar en por lo menos tres niveles: (1) la provision de bienes publicos que juegan el papel
de insumos de produccion para mejorar la productividad y competitividad de las firmas
colombianas, (2) la promocion de alianzas productivas publico-privadas, y (3) el fomento de la

dimensidn regional de la competitividad ”. (Conpes 3527, 2008, pag.6).

Es necesario aplicar y optimizar los recursos segun la disposicion que expresa en el
documento el “Gobierno Nacional inicié un proceso de vinculacion de inversion privada en la
prestacion de servicios y en la provision de infraestructura. Lo anterior con el fin de: i) mejorar
la eficiencia en la construccion y operacién de proyectos y servicios; ii) promover la
competencia y fortalecer la continuidad de los servicios publicos; iii) eliminar la presion fiscal
que genera la financiacion y operacion de los proyectos y servicios por parte del sector publico;
iv) orientar los recursos fiscales a realizar inversion social; v) aumentar los flujos de inversion
extranjera; vi) promover la democratizacion de la propiedad4 y el desarrollo del mercado de

capitales; vii) concentrar al Estado en actividades que favorecen el interés puablico y el



desarrollo social y viii) obtener recursos para financiar gasto publico”. (Conpes 3281, 2004,
pég.4).

Lo anterior fortalece planes de innovacion con el fin llegar a realizar la correcta
apropiacion del conocimiento en las empresas, involucrando a todos los grupos de interés,
logrando potencializar las fortalezas y oportunidades de las misma para enfrentar eficientemente

el mercado de la competitividad.

En el marco de lineamientos del Plan de Desarrollo de la Bogotd Mejor para todos
(2016-2019), de su Plan estratégico y de los Acuerdos convencionales, la EAAB-ESP encuentra
que el proyecto de Gestion de conocimiento e innovacion contribuye a su sostenibilidad,
construyendo una empresa abierta al aprendizaje organizacional, y al desarrollo de la gestion
humana para mejorar su efectividad y el fortalecimiento de lo publico.

Es constituida mediante el Acuerdo 5 de 1995 del Concejo Administrativo del Distrito
Capital de Bogotd, vinculada a la Secretaria Distrital de Habitat segun el Decreto 121 de 2008 y
encargada de la prestacion de los servicios de Acueducto, Alcantarillado Sanitario y

Alcantarillado pluvial en la ciudad.

El Concejo de Bogota en el Acuerdo 6 de 1995 "Por el cual se define la naturaleza
juridica de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota ESP y se dictan otras
disposiciones”, determin0 que la direccion y administracion de la EAAB-ESP se encuentra a
cargo de una Junta Directiva integrada por la Alcaldesa Mayor de Bogota, cuatro miembros

designados libremente por él, tres vocales de control escogidos por el mismo mandatario y un



representante del sector laboral. Asi mismo, definié que el cargo de Gerente General es quien

ejerce la labor de representante legal y de agente de la Alcaldesa Mayor.

La Empresa debe estructurar su plataforma estratégica alineada a los Planes de desarrollo
del Distrito Capital y las directrices impartidas por la Alcaldia Mayor de Bogot4, las cuales
cambian con cada administracion. Para dar cumplimiento a lo expuesto, la EAAB-ESP formul6

su Plan General Estratégico (PGE) para el periodo 2016 — 2020

La empresa cuenta con una estructura organizacional con tres niveles jerarquicos
(gerencias, direcciones y divisiones), conformada por 103 areas entre las cuales se encuentran la
Gerencia General, la Secretaria General, las Gerencias Corporativas de Servicio al Cliente,
Sistema Maestro, Gestion Humana y Administrativa, Ambiental, Planeamiento y Control,

Residuos Sdlidos y Financiera, asi como las gerencias de Tecnologia y Juridica.
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Fuente: Extraido de Organigrama de la E.A.B- ESP

En la estructura Organizacional de la Empresa de Acueducto y alcantarillado de Bogota
la Direccién Mejoramiento Calidad de Vida se encuentra cuarto nivel jerarquico dependiendo
de: la Junta directiva, Gerencia General y la Gerencia Corporativa Gestion Humana vy

Administrativa.

La planta de personal de la empresa de acueducto para el primer semestre de 2018 estuvo
constituida por 3.987 servidores publicos, de los cuales 75 funcionarios son empleados de libre
nombramiento y remocién con vinculacion legal o reglamentaria, que ocupan los cargos de
gerente general, secretario general, gerentes corporativos, gerentes, gerentes de zona, jefes de
oficina, directores y asesores; contrato termino indefino 1.558; contrato termino fijo 1.710;

contrato a labor 476; aprendices universitarios 132 y aprendiz lectivo 36.

Respecto a la planta de personal de la Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la EAAB-
ESP., esta distribuida a nivel laboral con contratos indefinidos (21); contrato a Labor (5); publico
(1) y contrato de aprendizaje (15) para un total de 42 funcionarios, de acuerdo con el analisis del
area de recursos humanos se evidencia que la rotacion de los funcionarios es del 50% dentro de

la organizacion, debido a la modalidad de contrato (obra labor, Termino fijo).

Segun el método de observacion y el analisis de la gestion del conocimiento a nivel
organizacional, se evidencia que la transferencia de conocimiento no se esta desarrollando,

debido a que los funcionarios son renuentes a compartir la informacion de los procesos que se

10



tienen dentro de cada area en busca de su estabilidad laboral; lo cual ocasiona que no se rescate
el conocimiento y al contrario funcionarios nuevos deban implementar nuevos mecanismos para
desarrollar la actividad laboral asignada, ocasionando retrasos en los procesos internos de la

organizacion.

El decreto 1499 de 2017, fusiond los tres sistemas de gestion en Colombia (Sistema desarrollo
administrativo, Sistema de control de calidad y el Sistema de control interno) y cre6 un sistema
Unico de gestion, actualizando, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) acoplando
el Modelo Estandar de Control Interno (MECI), que, a su vez, enlaza a los tres sistemas que
conforman el modelo MIPG. Segun este lineamiento territorial se debe implementar “la
dimensién #6 Gestidn del conocimiento e innovacion, para la E.A.B-ESP Sumado a lo anterior
la empresa E.A.B- ESP., debe alinear su plan nivel estratégico a territorial y distrital” (EAAB,

2020).

Los factores de influencia en la desvinculacion laboral especificamente en la entidad son efectos
politicos, oportunidades laborales, requisitos para obtener la pension, terminacién del periodo de
administracion en los cargos publicos que son nombramientos de libre remocidn, sanciones
disciplinarias, sin justa causa, con justa causa, movilidad organizacional, ascensos y traslados y

accidente laboral.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con la busqueda de las referencias bibliograficas y la observacion dentro de
la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotd ESP., se determinaron las categorias de la
problematica que ocurre dentro de la organizacion, de acuerdo a la identificacion de un vacio en
la conservacion de las experiencias y conocimiento de los empleados dentro de la empresa,
debido a que no se ha implementado un programa que permita la continuidad del conocimiento
entre los funcionarios y que integre factores de tecnologia, manejo de informacién, tiempo de

capacitacion y herramientas para la transferencia de conocimiento.

En este rastreo de informacién, ademas se identific6 que uno de los principales
cuestionamientos es la influencia que tiene el cambio de administracion en la rotacion de
personal, lo que estd ocasionando pérdida de conocimiento especifico y experimental generando
atrasos en la ejecucion de procesos dentro de la organizacion, debido a las terminaciones de
contrato que son aplicadas por las diferentes modalidades, y que afectan en los cambios
administrativos a nivel distrital y gerencial de la organizacion. De esta manera, “se considera
que éste es un factor clave para la innovacion y la competitividad de las organizaciones. Por
tanto, surge la necesidad de buscar mecanismos para su creacion, transformacion y
transferencia. Estos procesos hacen parte de la denominada gestion del conocimiento. Enfoque
que ha sido ampliamente estudiado en el campo investigativo y que es uno de los principales

paradigmas de la gestion empresarial” (Calvo, 2018, pag. 4).

Finalmente, segun la observacién realizada dentro de la organizacion se evidencia que los

funcionarios préximos a ser desvinculados son renuentes a compartir el conocimiento y sus
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experiencias a quienes deben entregar su cargo, es asi como se ve la necesidad de plantear e
implementar una modelo de gestién del conocimiento como propuesta en pro de integrar de
forma sistémica y armonica aquellos gestores de conocimiento que aporten en forma
participativa, teniendo en cuenta nuevas practicas en gestion asociadas al desarrollo humano y a
la transferencia de conocimiento y logrando convertir la experiencia en conocimiento para
fortalecer el capital social e intelectual de la organizacion.

¢ Como incide la desvinculacion laboral en la transferencia de conocimiento en la

Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la EAAB-ESP?

13



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar la incidencia de la desvinculacion laboral en la transferencia de conocimiento en la:
“Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de

Bogota ESP.”

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Describir la relacion de la desvinculacion laboral, gestion de conocimiento y
trasferencia de conocimiento en la organizacion.

- Identificar la percepcion de transferencia de conocimiento que tienen los funcionarios
de la Direccion Mejoramiento Calidad de Vida

- Proponer un modelo de transferencia de conocimiento que genere procesos de
transferencia entre funcionarios de la Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la
Empresa de Acueducto de Bogota ESP, que permita su aprovechamiento por parte del

talento humano gque se mantiene vinculado.
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JUSTIFICACION

La presente investigacion busca aportar tedricamente y comprender las contribuciones
que la gestion del conocimiento realiza a las compafiias en el desarrollo continuo, y la formacién
de capacidades por medio de la experiencia y conocimientos compartidos, con la finalidad de
potencializar el talento humano de las organizaciones debido a que reconoce que estas son “una
estructura en la que compartir conocimiento es esencial para mantener la eficacia” (Calvo, 2018,

pag. 145)”

Para las empresas es de vital importancia la comunicacion entre todos los miembros de la
organizacion, debido a que mediante este proceso se logra la transferencia de conocimiento entre
los servidores que se desvinculan de las compafiias y los que permanecen activos. “En la
concepcién moderna de transferencia, la atencidbn no se centra exclusivamente en la
caracterizacion y analisis de los actores sino en las relaciones entre éstos” (Saez & Eransus,

2010, pag. 15).

Este enfoque interactivo de la transferencia de conocimiento permite comprender
aspectos sociales y laborales que se involucran en los procesos de prestacién de servicios a
comunidades ya establecidas con caracteristicas definidas culturalmente, comprendiendo que “la
transferencia de Conocimiento no puede ser analizada fuera del contexto social especifico en el
que tiene lugar. Las condiciones del entorno moldean, facilitan u obstaculizan las relaciones de

transferencia de conocimiento” (S&ez & Eransus, 2010, pag. 16).

Segun los referentes seleccionados en las categorias esta investigacién se inclina a

resolver aspectos importantes dentro de la “Direccion de Mejoramiento de Calidad de Vida” en

15



la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota —ESP., los cuales se determinaron en la
transferencia de conocimiento entre servidores con capacidades diferentes y Unicas, que se
potencializan a través de la experiencia dentro de la compafiia, lo que se pretende que
permanezca dentro de la empresa a pesar de la rotacion de empleados por los cambios de

administracion.

Esta investigacion plantea realizar un Modelo Integrado de Gestion y Planeacién como
propuesta de gestion del conocimiento con lo cual se puede contribuir a la sostenibilidad de la
entidad, construyendo una empresa abierta al aprendizaje organizacional, y al desarrollo de

talento humano para mejorar su efectividad y el fortalecimiento de lo publico.

Con la transferencia de conocimiento, ademas se intenta capitalizar el conocimiento
tacito de los trabajadores para construir conocimiento desde las practicas operativas,
tecnoldgicas, ambientales, sociales y culturales dentro de la Empresa de Acueducto y
Alcantarillado de Bogota-ESP y obtener conocimiento explicito que aporte en los procesos
organizacionales como en los factores de influencia en la desvinculacion laboral, los tipos de

vinculacion, tiempo de servicio, entre otros.

Conjuntamente, es de gran importancia para la empresa de Acueducto y Alcantarillado de
Bogota-ESP., la conservacion de la informacion, investigacion que aporta a nivel empresarial y
social segun lineamientos exigidos por la universidad Externado de Colombia, en la Facultad de
Ciencias Sociales y Humanas; de manera que se tiene como requisito trabajar en el marco de una
linea de investigacion, en este sentido, la linea de investigacion a seguir es en este trabajo es la

de Dindmica del trabajo e institucion laboral, orientada en la linea Humanistica con el
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Desarrollo humano, aportando conocimiento cientifico actualizado referente a los temas

incluidos en esta investigacion.

17



ASPECTOS TEORICOS Y CONCEPTUALES

Esta investigacion tiene como profundizar en la gestion del conocimiento analiza la gestion del
talento humano con relacién a la globalizacion, debido a que se han originado nuevas tendencias
respecto a este concepto, puesto que “la globalizacion se le ha definido como un proceso amplio
que revela la transferencia y reubicacion permanentes de unidades de produccion y de servicios,
para atender cualquier incremento en su demanda” (Zuluaga, 2004, pag. 11), por lo cual las
organizaciones han venido adaptando sus estructuras de tal forma que se vean reflejados en el

mejoramiento de la productividad y competitividad de la organizacion.

Asimismo, se entiende que el talento humano se encuentra en constante cambio razén por
la cual las organizaciones estan en permanente busqueda de valores agregados que optimicen el
potencial productivo, sin embargo, “los esfuerzos que las empresas deben hacer en el campo de
la capacitacion de su personal, para afrontar el desafio impuesto por la globalizacion, deben
enfocarse hacia la formacion de lideres que acepten y asimilen este cambio y conduzcan a su
empresa hacia el alcance de resultados que le permitan actuar y permanecer en mercados y
situaciones cada vez mas amplios y perseguidos” (Zuluaga, 2004, pag. 6), por tal razén con esta
categorizacion se empieza a valorar a las personas como seres capaces, con habilidades y

capacidades que lo determinan como individuo complemento de una organizacion.

Para una aproximacién apropiada hacia la comprension de lo que entrafia el "talento humano" en
las organizaciones, se puede partir de la definicion simple de "talento” que se encuentra en los
diccionarios como: "inteligencia, capacidad intelectual de una persona. Aptitud o capacidad para

el ejercicio de una ocupacion” o "dotes intelectuales que dan valor a un individuo” (Juarez,
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2011) de acuerdo a esta postura, en la investigacion se comprenden aspectos como el desarrollo
de las capacidades de cada individuo para realizar la actividad laboral asignada, teniendo en
cuenta aquellas mejoras a sus procesos con relacion a las experiencias obtenidas, y
contribuyendo a que la organizacion pueda determinar los perfiles necesarios en pro de aumentar
la productividad de esta; de esta forma, se asignara este desarrollo de capacidades a la
administracion del talento humano de acuerdo a la matriz de necesidades de la empresa,

logrando mejorar sus niveles competitivos.

Dentro de la organizacion objeto de esta investigacion la gerencia del talento humano es
la que sefala y define aquellas funciones a la direccion, relacionadas a la gestion dentro de la
organizacion, basandose en el manejo efectivo de las potencialidades que tienen las personas. En
otras palabras, se parte de la relevancia que se le da al individuo como ser con potencialidades
que pueden desarrollarse en beneficio de si mismo y de su entorno, teniendo en cuenta “los
modelos actuales de gestion en las organizaciones, la gestion del talento, la gestion del
conocimiento y gestién por competencias”. (Zabaleta, 2006, pag. 117), entendiendo al individuo

desde distintas caracteristicas que son utilizadas para mejorar su entorno laboral.

Por otra parte, se comprende que existen multiples definiciones y comprensiones del
talento Humano, en el 2012 Fidel Moreno lo define como “un capital intangible que otorga valor
en las organizaciones, por considerarlo relevante ante nuevos aportes para ser aplicados a los
recursos humanos, pero concretamente al individuo como talento humano o capital intangible”
(Bricefio & Crespo, 2012, pag. 58), esta postura no la tomo para mi investigacion ya que no

conceptualiza el talento humano como un valor relevante.
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“el capital intelectual es una de las partes mas importantes de cualquier
compafiia, por encima de sus activos fijos y financieros. Son las personas y no la
empresa (duefia y controladora), las que constituyen la fuente de la ventaja comparativa.
Por sus conocimientos, su inteligencia, sus actitudes y cualidades, poseen un activo
intangible que se identifica como el capital intelectual. Las empresas tratan de reclutar
las mejores personas para hacerse a ese capital y aprovecharlo adecuadamente,

entregandoles las herramientas necesarias para su trabajo” (Zuluaga, 2004, pég. 10)

El talento humano, para esta investigacién serd comprendido como un recurso valioso
que pueden tener las organizaciones, debido a que integran capacidades, conocimientos y
destrezas de los empleados, estas se especializan en la trayectoria de la empresa ya que la
practica y mecanismos de produccién ayudan a resaltar estas habilidades. Ademas, dentro del
talento humano hay un proceso de gestién que integra las siguientes categorias que para esta

investigacién son necesarias comprender:

DESVINCULACION LABORAL

Cualquiera que sea la razon que conduce al retiro temporal, voluntario y remunerado a lo
largo de la vida, éste se muestra deseable, en efecto, en todo caso por su potencial emancipador.
Es muy plausible que esta forma de retiro pudiese resultar méas funcional para la regulacion
econdémica que las practicas establecidas de jubilacion por edad, vistas las tendencias
demogréficas (envejecimiento) y laborales (individualizacién) que operan, desde hace ya

décadas, en las sociedades avanzadas. También “es plausible que pudiese contribuir al equilibrio
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financiero de los sistemas publicos de pensiones, al superar la idea de la jubilacion definitiva a

partir de una cierta edad” (Cosme & Chao, 2008, pag. 386).

Es decir que las formas de retiro laboral que en este concepto se mencionan permiten establecer
las relaciones laborales que se presentan en la Empresa de Acueducto y Bogotd ESP., estas
modalidades de desvinculacion se presentan en el manual de procedimientos MPFDO0802F02 en

el que se definen los procesos/procedimientos estas son:

“Por renuncia: Los trabajadores oficiales, aprendices o pasantes radican carta en la
Gerencia Corporativa de Gestion Humana y Administrativa o al Representante Legal de
la Empresa (para el caso de los empleados publicos), la intencion de terminar de forma
voluntaria la relacion laboral o el contrato de aprendizaje o convenio, Por terminacion
por parte del empleador: Para empleado publico: Declara insubsistencia para el
empleado publico, Para trabajador oficial, contratos de aprendizaje o convenios:
Informa al trabajador oficial la terminacion del contrato de trabajo, Por terminacion del
contrato o convenio: Emite terminacion de contrato de trabajo con o sin justa causa, Por
terminacion del periodo: Para el caso del Jefe de la Oficina de Control Interno y Gestion
se tendra en cuenta el periodo establecido en el Decreto de nombramiento suscrito por
el Alcalde Mayor de Bogota, Por decreto: Para el caso del Gerente General la Alcaldia
Mayor de Bogota emite decreto de retiro del servidor publico, Por muerte: Por accidente
laboral: la Direccion Salud y/o el Jefe Inmediato reportan a la Gerencia Corporativa de
Gestion Humana y Administrativa la muerte del servidor publico. En los demas casos: El
familiar del trabajador radica carta en la Gerencia Corporativa de Gestion Humana

informando el fallecimiento del servidor publico y anexa registro civil de defuncion con
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respecto a estos retiros se aplican a la compafiia por los tipos de contrato que se
realizan (contrato obra labor, contrato Fijo, Libre nombramiento y remocion y contrato
Indefinido), para tal efecto de los contratos anteriormente mencionados existen
diferentes modalidades de retiro. Ademas, a esto los cambios de administracion y tiempo
de contratos generan una rotacion elevada de personal dentro de la empresa” (EAAB,

2020).

A través de la historia se han presentado varias trasformaciones laborales las cuales han
llevado a que el termino de jubilacion en algunas ocasiones resulte molesto para los empleados
de la Empresa Acueducto esto se ve reflejado cuando se envian a asesorias anticipadas (tres afios
antes del retiro), con lo cual se ha pretendido orientar y planificar este proceso y logran entre los

préximos pensionados una reaccion acertada ante esta nueva transicion.

A pesar de que la jubilacion es un logro de la sociedad moderna, en la practica se ve
como un hecho amenazante y no deseado. Si bien cada persona tiene su propia forma de vivir el
proceso, hay variables comunes que influyen en la actitud frente a la jubilacion y su grado de
adaptacion a este nuevo estado. Entre ellas, la méas relevante parece ser la preparacion anticipada
para el momento de jubilar (Forttes, 1995, pag. 59). Este hecho amenazante se podria decir que
inicia con la ley 100 en Colombia dado que el régimen pensional cambio condiciones
pensionales dentro de la compafiia, por ejemplo, en la Empresa de Acueducto se dejo de
reglamentar convencionalmente la pension por lo cual se perdieron varios beneficios no solo

econdmicos sino también sociales.
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“La jubilacion es para el sujeto una nueva realidad que implica un replanteamiento de la
experiencia vital en el uso del tiempo, en las experiencias fisicas, en la dedicacion intelectual y
en el significado social de la persona, y todo ello supone una respuesta psiquica global del
individuo” (Moragas, 1989, pag. 42), de esta forma, los individuos ante esta nueva trasformacion
laboral se ven expuestos a nuevas formas de relacionamiento social de aqui es importante

generar actividades para no desmejorar la Calidad de Vida del jubilado.

“La rotacién laboral impacta econdmicamente a las empresas contratantes por el esfuerzo
que implica el proceso de seleccion en términos de perfil del personal, tiempo de capacitacion
técnica y adaptacion al lugar de trabajo” (Gil, Ramos, & Ruiz, 2018, pag. 5). Esto se evidencia
dentro de la E.A.B-ESP., con los cambios de administracion de acuerdo con los cambios de
alcalde, evidenciando algunas falencias en la seleccién de los funcionarios, adaptacion a los

procesos por vacios en los conocimientos y capacitaciones.

GESTION DEL CONOCIMIENTO

La gestion del conocimiento como un proceso secuencial, compuesto por distintas
actividades y subprocesos que se resumen en la generacion, almacenamiento, transferencia y la
utilizacion del conocimiento (Paola Andrea Giraldo Gantiva, 2019, pag. 48), en las
organizaciones esta transferencia de conocimiento permite el desarrollo de las competencias
necesarias para realizar los procesos dentro de la organizacion. Las necesidades de las
organizaciones en estas transferencias se ven altamente Utiles por la rotacién de los empleados.

Los datos constituyen la unidad primaria para la generacién de conocimiento, son

considerados como aquellos que no tienen un significado intrinseco hasta que no se trasladan a
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un contexto operacional especifico y, en consecuencia, para aportar un valor significativo para la
organizacion deben ser ordenados, agrupados, analizados e interpretados.

Difusion y transferencia: supone la transmision del conocimiento y su acceso por parte de
las personas y equipos de trabajo, a través de diversos mecanismos, los cuales dependen del tipo
de conocimiento involucrado (técito, explicito, cientifico y técnico) (Roldan, 2017, pag. 509),
con autonomia de las organizaciones se pretende expandir la transferencia de conocimiento para
evitar los vacios que pueden llegar a ocasionar la rotacién de personal dentro de la compafiia,
ademas pretenden garantizar la permanencia y mejoramiento del conocimiento para realizar en

buen proceso corporativo de la misma.

Esta postura aplica a la investigacion dentro de la empresa de Acueducto y Alcantarillado
de Bogotéa ESP, se actualmente se esta evidenciando la problemética que ocurre en los procesos
cuando se realizan terminaciones de contrato, los funcionarios salientes no suministran la
informacion y no existe un programa que formalice esta necesidad, ademéas segun el Modelo

Integrado de Gestion y Planeacién es un indicador que se debe ejecutar.

Esta estrategia de gestion nace en el entorno cambiante de las nuevas tecnologias de
informacion y en congruencia con los principios que se acaban de plantear; de alli que se esté
utilizando tan frecuentemente el concepto de las sociedades del conocimiento. Asi, este modelo
se podria definir como la alternativa de gestion que parte del aseguramiento de la experiencia y
el conocimiento que adquiere la organizacion como posibilidad de desarrollo; en otras palabras,
busca aprovechar el conocimiento, el talento y la experiencia colectiva e historica. (Zabaleta,

2006, pag. 11), las nuevas tecnologias han llevado a que el conocimiento sea mas dindmico, por
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tal motivo las empresas al entrar en esta nueva modernidad de mercados pretenden garantizar la
trayectoria y experiencia que han aportado sus empleados, con el fin de optimizar los recursos

tangibles e intangibles dentro de la compafiia.

Las trasformaciones laborales debido a la globalizacion permiten evidenciar que dentro
de las empresas se debe garantizar la transferencia de conocimiento entre los empleados para
llegar a potencializar las actividades econdmicas y sociales de la organizacion. El alto impacto
de rotacion de contratos en la Empresa de Acueducto generados por los cambios de
administracion por ser una empresa publica ha implicado perdida de conocimientos vitales en

diferentes procesos de esta, lo cual ocasiona vacios y retrasos del uso de la informacion.

A través de la investigacion de las categorias se logra especificar en aspectos necesarios
que llevan a evidenciar la necesidad de proponer un modelo de transferencia de conocimiento
entre funcionarios, lo cual permitira fortalecer el talento de humano de la organizacion. Con lo

anterior se llegara a garantizar la experiencia y modernizacion de los procesos.

De acuerdo con la investigacion tedrica expuesta anteriormente y sus autores para este
proyecto de investigacion se trabajara respecto a los fundamentos con el cual se toma el aporte
para la investigacion que en la empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotd —-ESP. La
capacidad que tiene cada funcionario para realizar sus actividades dentro de la compafiia de
acuerdo con su experiencia y al conocimiento que ha venido aportando en los procesos, ademas
cual de estos funcionarios pueden ser los trasmisores de esta transferencia de conocimiento

logrando que la compafiia conserve dicho conocimiento.
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Para la desvinculacion asistida (Cosme & Chao, 2008) aporta a la investigacion con las
formas de retiro laboral que se presentan en la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de
Bogota -ESP., puesto que por ser una entidad del Distrito presenta rotacion laboral en los
cambios de administracion ya sea por alcaldia de Bogotd o cambio de Gerente General dentro
de la organizacion, por lo cual se ha venido generado un vacio en la transferencia de
conocimiento, puesto que los funcionarios que se desvinculan de la organizacion no trasmiten el
conocimiento a los funcionarios que siguen vinculados.

En la transferencia de conocimiento el autor Garcia Lobo (2008), plantea que el
conocimiento debe ser exequible a los grupos de trabajo y el conocimiento fortalece los procesos
de la organizacién. En la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota —ESP., se
encuentran dificultades para desarrollar algunos procesos después de que se desvincula un
funcionario, lo cual genera diversidad de procedimientos sin crear una informacion estable para
todos los funcionarios, ni poder realizar mejoras a los procesos que existen por tal motivo para
cumplir con el Modelo Integrado de Gestion y Planeacion de la empresa y salvaguardar el

conocimiento se realiza dicha investigacion.

“El conocimiento que se basa en la experiencia personal, es la base de todo conocimiento
de la organizacion” (SUCHAR, 2015, pag. 132). Con esta investigacion se pretende proyectar un
método para rescatar este conocimiento, el cual aportaria mejoras en la productividad y

asimilacion de nuevos funcionarios o asignaciones a cargos dentro de la empresa.

El conocimiento tacito es dificil de expresar verbalmente porque se manifiesta en

destrezas que se basan en acciones y no pueden reducirse a reglas y recetas. EI conocimiento
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explicito es el conocimiento que puede expresar formalmente al utilizar un sistema de simbolos
y, por lo tanto, puede comunicarse o difundirse con facilidad. “El conocimiento cultural consiste
en las estructuras cognoscitivas y efectivas que utilizan habitualmente los miembros de la
organizacion para percibir, explicar, evaluar y construir la realidad”. (SUCHAR, 2015, pég.
133). Esta clasificacion de conocimiento permite que esta investigacion sea aplicativa en la
ejecucion de la transferencia de conocimiento, ademas proporcionan conceptos para introducir
en la gestion de conocimiento dentro de la E.A.B-ESP., como una herramienta para incluir en la
aplicacion de esta investigacion.

“La informacion es un conjunto de datos simbolicos, verbales y graficos organizados,
dirigido a los individuos para enterarlos de alguna situacion en particular, que circula por los
medios informativos y sociales de comunicacion, de mercadeo y medios virtuales. Cuando esa
informacion que se recibe es analizada, reflexionada e interpretada pasa a convertirse en
conocimiento, un conocimiento que es interiorizado por el individuo para su utilidad tedrica,
vivencial y empirica” (Lovera, 2009, pag. 186). Segln este autor la informacion se convierte en
conocimiento, para esta investigacion la informacion que los funcionarios obtienen a través de su

experiencia y capacitaciones potencializa el conocimiento entre los funcionarios.

TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL SECTOR PUBLICO

En el contexto del sector publico se viene implementando la Gestion del conocimiento y la
innovacion por medio de la dimension transversal que impulsa la transformacion la informacion
en capital intelectual para el Estado (activo principal para su evolucién), permite el desarrollo de

acciones para compartir el conocimiento entre los individuos, de manera que se optimice su
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interpretacion, uso, apropiacion y, ademas, construye una cultura de analisis y retroalimentacion
para el mejoramiento gubernamental.

Asi mismo, determina un esquema de adaptacion diferenciado para las entidades
publicas, con el cual pueden aprender de si mismas y de su entorno de manera colaborativa,
pedagogica y analitica, haciendo que se orienten continuamente a la generacién de mejores
productos y/o servicios para los ciudadanos.

“La Gestion del Conocimiento y la Innovacion fortalece de forma transversal a
las demés dimensiones (Direccionamiento Estratégico y Planeacion, Gestion para el
Resultado con Valores, Evaluacion de Resultados, Talento Humano, Control Interno e
Informacion y Comunicacion) a través del doble ciclo del conocimiento determinado por
los nodos: generar-producir, capturar, compartir, aplicar; para luego evaluar, mejorar,
difundir y aprender el conocimiento; de manera que cumple un rol esencial en las

entidades.” (Caballero Duran, 2018).

MODELOS DE TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO

La gestion del conocimiento es un proceso que se basa en el andlisis, la identificacion y la
captaciébn de capital intelectual orientado al desarrollo organizacional, ademéas “la
multidisciplinariedad inherente al estudio de la gestion del conocimiento supone la existencia de
diferentes perspectivas para el desarrollo y el estudio de los sistemas y modelos de gestion del
conocimiento” (Rodriguez D. , 2006, pag. 29). Se puede determinar los modelos que orientan a
las organizaciones, pero resulta que no todo modelo aplica a estas a partir de esta premisa
también se puede disefiar un modelo de acuerdo con las necesidades de la organizacién, y se

reconoce que existen varios modelos de la gestion del conocimiento expuestos a continuacion:

28



1. Proceso de creacion del conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995)

Este modelo de gestion del conocimiento propone el proceso de transformacion del
conocimiento de tacito a explicito, explicando la generacion de este, ya que el conocimiento
tacito se define como el que no se encuentra fisico y es interno y propiedad de cada persona, y el
conocimiento explicito es aquel que ya se encuentra expresado en algin documento y es

trasmisible.

Este modelo, permite la adquisiciéon del conocimiento siendo “un mecanismo dindmico y
constante de relacion existente entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito”
(Nonaka & Takeuchi, 1999, pag. 11), el cual tiene en cuenta los procesos de socializacion que
surgen cuando se comparten experiencias, nuevas habilidades por medio de la observacion,

imitacion o practica.

En cuanto al proceso de exteriorizacion, es cuando “el conocimiento se articula de una manera
tangible por medio del dialogo, mediante el uso de metaforas, analogias o modelos. Es la
actividad esencial en la creacién de conocimiento y se ve con mayor frecuencia durante la fase
de creacién de nuevos productos” (Nonaka & Takeuchi, 1999, pag. 11), seguido por el proceso
de combinacion que es aquel que da lugar a generar documentos o bases de datos a través del
intercambio del conocimiento y se finaliza con el proceso de interiorizacion, siendo este el que
permite que los individuos asuman los conocimientos de los documentos en su propia
experiencia; “es la interiorizacion de las experiencias obtenidas por medio de los otros modos de
creacion de conocimiento dentro de las bases de conocimiento tacito de los individuos en la
forma de modelos mentales compartidos o practicas de trabajo” (Nonaka & Takeuchi, 1999, pag.

11).
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A partir de estas perspectivas se logra determinar en las organizaciones un modelo de
conocimiento que permite implementar procesos en pro de lograr la conservacion e
implementacion de mejoras en el desarrollo de las actividades laborales llevando a las

compaiiias al éxito organizacional.

“este modelo tiene un caracter dinamico, en la medida en que también persigue reflejar
los procesos de transformacion entre los diferentes bloques de capital intelectual. Una
caracteristica diferencial de este modelo respecto a los demas estudiados, es que permite
calcular, ademas de la variacion de capital intelectual que se produce entre dos periodos
de tiempo, el efecto que tiene cada bloque en los restantes -capital humano, organizativo,
social y de innovacion y de aprendizaje-, es decir, la variacion de capital intelectual, el
aumento o disminucién de capital entre cada uno de los bloques y la contribucién de un

bloque al incremento/disminucion de otro bloque” (Nonaka & Takeuchi, 1999, pag. 13).

1. Socializacion 2. Externalizacion

Conocimiento
tacito colectivo

Conocimiento Conocimiento

tacito individual explicito

Conocimiento
explicito colectivo

4. Interiorizacion 3. Combinacion

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995)
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2. Modelo Technology Broker/ Modelo del Balanced Business Scorecard (Kaplany
Norton 1992)

Este modelo de basa en cuatro perspectivas necesarias a nivel organizacional, la perspectiva
financiera la cual contempla indicadores econdmicos como objetivo final los cuales deben ser
complementados con las realidades empresariales; la perspectiva de cliente que busca
identificar los valores relacionados con los clientes, definiendo los segmentos de mercado

objetivo y realizando un analisis del valor y calidad de estos (Kaplan & Norton, 1992).

En cuanto a la perspectiva de procesos internos de negocio, en este modelo se busca analizar el
ajuste de los procesos internos de las organizaciones de acuerdo con la satisfaccion de los
clientes para conseguir un alto rendimiento financiero, teniendo en cuenta todos los procesos
desde una perspectiva del negocio por medio de la cadena de valor, es decir, que analiza
continuamente procesos de innovacion, los procesos operacionales y los procesos de servicio

postventa, con la finalidad de realizar inversiones mas no tener gastos innecesarios.

Finalmente, en cuanto a la perspectiva del aprendizaje y mejora, este modelo reconoce el
conocimiento como un activo organizacional que mejora las capacidades y competencias de las
personas y gestiona el quehacer de los empleados a través de sistemas de informacion que

analiza aspectos como el clima organizacional y la motivacién a nivel interno.

3. Modelo BROKER (Ascanio 1996)
Este modelo de aprendizaje define que las organizaciones son la base del conocimiento y que
este se refleja en los empleados, quienes a partir de un conocimiento explicito llegan a
desarrollar dentro de sus actividades el conocimiento tacito que han venido implementando por

medio de la experiencia y la ejecucion de sus labores, de esta forma intenta ampliar los alcances
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de la tipologia del conocimiento de Nonaka y Takeuchi hasta la ubicacién de los participantes en

el proceso de generacion de conocimiento organizacional.

Este modelo “llega a la descripcion de indicadores cualitativos mediante el desarrollo de una
metodologia para auditar la informacion relacionada con el Capital Intelectual” (Gonzalez, 2010,
pag. 118), es asi como este modelo incluye capital intelectual intangible que tiene en cuenta
como activo el mercado, el recurso humano, la propiedad intelectual y las tecnologias, métodos

y proceso que hacen parte de la organizacion.

4. Modelo Nova (Nova Care 1999)
Este modelo de gestion del conocimiento “expone los factores que condicionan la capacidad de
aprendizaje de una organizacion, asi como los resultados esperados. Una de las caracteristicas
esenciales del modelo es la interaccion de todos sus elementos, que se presentan como un
sistema complejo en el que las influencias se producen en todos los sentidos” (Gonzalez, 2010,
pag. 119), de esta forma, este modelo analiza aspectos como la estructura organizacional, la
cultura, el liderazgo, los mecanismos de aprendizaje, las actitudes y aptitudes de las personas, la
capacidad de trabajo en equipo, etc., con la finalidad de comprender las conexiones que se
tienen, y realizar indicadores dinamicos que comprendan tanto al talento humano como a los

fines organizacionales.
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Fuente: Gonzilez, A. et. AL (1998). Modelos de Capital
Intelectual,Modelo Dow Chemical. Disponible en:
http://www.uam.es/personal_pdi/economicas
/pomeda/docs/modelos1_grupogé.doc

Ademas, tiene como objetivo medir y gestionar el capital intelectual de las organizaciones a
través de cuatro aspectos: capital humano, que abarca capacidades y adquisicion de
conocimiento del personal de una organizacion, capital organizativo, el cual tiene en cuenta
los activos de conocimientos sistematizados, explicitos o interiorizados por la organizacion,
el capital social que “incluye los activos de conocimiento acumulados por la empresa como
resultado de sus relaciones con agentes de su entorno -conocimiento de los clientes
relevantes, alianzas estratégicas de la empresa con clientes, proveedores, universidades,
etcétera” (Nonaka & Takeuchi, 1999, pag. 12). Finalmente, el capital de innovacion y de
aprendizaje, este aspecto reconoce los activos de conocimientos que aumentan y

potencializan el capital intelectual de las organizaciones.

5. Modelo de Andersen (1999)
Este modelo enfoca la gestion del conocimiento desde dos perspectivas: la individuales y la
organizacional, la primera refiere la responsabilidad personal de compartir y hacer explicito
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el conocimiento y la segunda exige el compromiso de crear infraestructura de soporte,
implementar procesos, la cultura, la tecnologia y los sistemas que permitan capturar,

analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento.

Estas dos perspectivas del modelo de Andersen identifican mecanismos que facilitan el flujo

de informacién a nivel organizacional, desatacando el conocimiento “empaquetado”, que

contiene mejores practicas globales, metodologias y herramientas y propuestas e informes

(Andersen, 1999).

Creacion —» Compartir Valorar 4+—  Aplicar
4 \Capturar/ 4

Conocimiento I | Conocimiento
personal <l 7 I organizacional
/1 Distribl.ir\

Aprendizaje === Experiencia Analizar 4= Sintetizar

Fuente: PINEDA, Angela. Gestion del conocimiento en el medio empresarial colombiano.
Bogota: Universidad de los Andes, 2006.

Segun los modelos anteriormente mencionados se sugiere que se utilice una combinacion de los
modelos de Nonaka y takeuchi con el conocimiento T4cito y explicito, cada combinacién del
conocimiento es adaptable a la organizacion de lo tacito a lo tacito con la socializacion el
conocimiento se comparte a través de la observacién, imitacion, practica; de lo tactico a lo

explicito con la externalizacion se aprende por medio de conceptos, hip6tesis 0 modelos; de lo
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explicito a lo tactico con la internacionalizacién aprendiendo haciendo, utilizacion de manuales

esquemas; de lo explicito a lo explicito con la combinacion de procesos electronicos, datos.

ASPECTOS METODOLOGICOS Y PROCEDIMENTALES

Para desarrollar el proceso de investigacion se propone como disefio metodoldgico la guia para
el desarrollo de marcos metodolégicos y procesos de la investigacion (Sanabria, 2016), que
permite determinar el enfoque, los procedimientos, métodos e instrumentos para dar respuesta a

las preguntas de investigacion y cumplir los objetivos planteados:

Alcance
Con la investigacion se pretende desarrollar conocimiento investigativo en pro de mejorar las
deficiencias observadas en la transferencia para el grupo de funcionarios de la Direccion
Mejoramiento Calidad de Vida tras la desvinculacion laboral; 42 trabajadores administrativos
que se desempefian en atencién al cliente interno de la Empresa de Acueducto, Alcantarillado y

Aseo de Bogota — ESP, ubicada en Bogota sede Centro Narifio.

Enfoque cualitativo

Segun (Sampieri, Collado, & Lucio, 2010, pag. 8) estos estudios se fundamentan mas en
un proceso inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas tedricas). Utilizando la
recoleccion de datos sin medicién numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacién
en el proceso de interpretacion. De acuerdo con el aporte anterior se determina esta
investigacion con un enfoque cualitativo, por el cual se recolecta informacién comportamental

de un grupo especifico (50 funcionarios de la Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la
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empresa de la E.A.B-ESP.), analizando la interaccion social para trasformar problemas

evidenciados en la transferencia de conocimiento.

Modelo de investigacion

El modelo del proyecto de investigacion es interpretativo que quiere decir “El método
interpretativo es un intento de combinar un analisis intenso de detalles finos de conducta y su
significado, en la interaccion social de cada dia, con el analisis del contexto social mas amplio
(en campo de las influencias sociales) dentro del cual ocurre la interaccién personal”

(Olabuénaga, 2012, pag. 21).

Segun la definicion del autor se entiende que mi proyecto es interpretativo por que se analiza la
interaccion social y conductas de los funcionarios de la Direccion Mejoramiento Calidad de
Vida de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotéa., se analizaran comportamientos
respecto a la gestion de conocimiento, entregas de cargos e incentivos que se podrian ofrecer

para estimular la entrega de informacion entre los funcionarios.

Estudio de caso

En cuanto al método que se desarrollara en esta de investigacion, se define el estudio del
caso ya que en el proyecto describe y se desarrolla en un caso en especifico de la Direccion
Mejoramiento Calidad de Vida de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota,
comprendiendo los procesos de transferencia de conocimiento con el fin de obtener informacion
de lo que se ha venido presentando como problema planteado. A partir de esto se define el
estudio de Caso “Como un método de investigacion para formulacion de procesos

administrativos y reducir las brechas o conflictos entre lo actual y lo deseado en un desarrollo
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sistematico de interaccion del aprendizaje de las ciencias administrativas™ (Manosalvas, Lozano,
& Olimpo, 2018, pag. 367). De acuerdo con esta definicion se toman elementos de la gestion de
conocimiento y planeacion estratégica para articular las deficiencias observadas en la

transferencia de conocimiento.

Trabajo de campo

Para el desarrollo de la investigacion se realizara trabajo de campo a través del cual se
recolectara informacion de 42 funcionarios que hacen parte de la Direccion Mejoramiento
Calidad de vida de la E.A.B-ESP., esto en relacion con el siguiente concepto acercandose a la
vivencia a través de la observacion y fortaleciendo andlisis para logar aportar mejoras a la
problematica planteada. “El diario de campo permite enriquecer la relacion teoria—préctica. La
observacion es una técnica de investigacion de fuentes primarias, que como ya vimos necesita de
una planeacion para abordar un objeto de estudio o una comunidad a través de un trabajo de
campo (préctica), la teoria como fuente de informacion secundaria debe proveer de elementos
conceptuales dicho trabajo de campo para que la informacion no se quede simplemente en la

descripcion, sino que vaya mas alla en su analisis” (Asencio & Garcia, 2017, pag. 18).

Técnica de investigacion

La técnica para utilizar de acuerdo con el trabajo de campo y el método de investigacion
seleccionado es la encuesta, con este instrumento se recolectara percepciones del grupo objeto de
estudio referente a la transferencia de conocimiento en los procesos de la EAAB-ESP. “Es la
relacion directa establecida entre las personas encargadas de la investigacion y los sujetos de
estudio, para recabar informacion y opiniones respecto al objeto de investigacion” (Eglez,

Casanovas, & Zelada, 2002, pag. 21), esta se aplicara a 50 funcionarios con contratos a término
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indefinido, fijo y obra labor que laboran en la Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la

E.A.B-ESP

RESULTADOS

La poblacion seleccionada para este muestreo investigativo fue de un total 42 funcionarios de la
Empresa de Acueducto, Alcantarillado y Aseo de Bogotd — ESP, es decir que se aplica al 100%
de la poblacién, con los cuales se realiza la encuesta con acompafiamiento de la encuestadora y

autora del proyecto para alguna aclaracion que requiera el encuestado.

Interaccion y socializacion:

Se evidencia conocimiento sobre el tema en los cargos profesionales y Directivo, al contrario,
para los pasantes y aprendices no fue facil de resolver el tema. Ante los perfiles medios fueron

muy variada los interrogantes a resolver.

Los funcionarios con mas antigliedad en los cargos evidencian desmotivacion en las actividades

que realizan, expresan: “no aportar conocimiento a los procesos”.

MODELOS DE TRASFERENCIA DE CONOCIMIENTO

1. ¢El desarrollo de su actividad laboral le permite hacer trasferencia de conocimiento de
tacito a tacito entendiéndose este como: frente al individuo (observacion, intercambio de

experiencias, sin documentos escritos)
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éEl desarrollo de su actividad laboral le permite
hacer trasferencia de conocimiento de tacito a tacito
entendiéndose este como: frente al individuo
(observacion, intercambio de experiencias, sin...

B NUNCA mCASINUNCA MEDIANAMENTE m SIEMPRE
31% 2% 26%

: 41%

Se observa que para la mayoria de la muestra con un 31% pueden aplicar en sus actividades

laborales el conocimiento técito, y expresan poder realizar esta trasferencia mas con los nuevos

funcionarios y no con los compafieros con los llevan laborando més tiempo.

2. ¢El desarrollo de su actividad laboral le permite hacer trasferencia de conocimiento de

tacito a explicito?

¢El desarrollo de su actividad laboral le
permite hacer trasferencia de conocimiento de
explicito a explicito entendiéndose este como:
entre grupos de interés (reuniones ejecutivas,
informes, reuniones de trabajo,...

B NUNCA mCASINUNCA MEDIANAMENTE ® SIEMPRE
24% 7%
“aav

La mayoria de la poblacion expresa con 40% que casi nunca porque generalmente se rigen a los
manuales, procedimientos, capacitaciones que la aplicacion de tacito lo hace méas a nivel

gerencial entre directivos y profesionales.
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3. ¢El desarrollo de su actividad laboral le permite hacer trasferencia de conocimiento de
explicito a explicito entendiéndose este como: entre grupos de interés (reuniones

ejecutivas, informes, reuniones de trabajo, comunicaciones por red)

¢El desarrollo de su actividad laboral le
permite hacer trasferencia de conocimiento

de explicito a explicito entendiéndose este

como: entre grupos de interés (reuniones
ejecutivas, informes, reuniones de trabajo,...

m NUNCA B NUNCA CASI NUNCA

® MEDIANAMENTE m SIEMPRE

o 7% 0
429 222—"% 3y,

La mayoria expresa con un 42% medianamente pueden aplicar conocimiento explicito a
explicito por que las reuniones de trabajo las realizan mas entre areas o grupos primarios. No

se reune toda la direccién para compartir conocimiento.

4. El desarrollo de su actividad laboral le permite hacer trasferencia de conocimiento de
explicito a tacito entendiéndose este como: En el puesto de trabajo (ejercicios practicos,

talleres, manual de funciones del cargo)

¢El desarrollo de su actividad laboral le
permite hacer trasferencia de conocimiento de
explicito a tacito entendiéndose este como: En

el puesto de trabajo (ejercicios practicos,

talleres, manual de funciones del cargo)

B NUNCA m NUNCA m CASI NUNCA m MEDIANAMENTE m SIEMPRE

23% 14%
‘, 14%
33% 16%




El 33% lo aplican la mayoria expresa que esta trasferencia es méas recibida y utilizada en los

procesos de induccidn o capacitacion de labores determinadas.

GESTION DE CONOCIMIENTO

1. ¢Considera usted que el entorno laboral le permite adquirir conocimientos?

¢ Considera usted que el entorno
laboral le permite adquirir
conocimientos?

m NUNCA B NUNCA CASI NUNCA
B MEDIANAMENTE m SIEMPRE

41% 4% 5%

14%

36%

Los funcionarios encuentran con un 41% que siempre y con 36% medianamente siempre el
entorno laboral facilita el aprendizaje, expresan que por ser un grupo no tan grande dentro de la

compafiia pueden conocer los procesos entre ellos.

2. ¢En el desempefio de su cargo aplica actividades para transferir su conocimiento?

¢En el desemperio de su cargo aplica actividades
para transferir su conocimiento ?

B NUNCA mNUNCA m CASINUNCA = MEDIANAMENTE m SIEMPRE

22% %1%

24%
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Expresan con un 40% que medianamente aplican actividades en las que realizan trasferencia de

conocimiento, porque a veces se tornan monotonas y solo automatizan procesos.

3. ¢Su puesto de trabajo le permite desarrollar habilidades e innovar en los procesos que realiza

en su trabajo?

¢Su puesto de trabajo le permite desarrollar
habilidades e innovar en los procesos que realiza
en su trabajo?

B NUNCA mNUNCA mCASINUNCA m MEDIANAMENTE m SIEMPRE
20% 6% 7%

(- 27%

Con un 40% expresan que medianamente realizan habilidades e innovan procesos, esto se

40%

evidencia mas en los auxiliares que no llevan mucho tiempo laborando dentro de la compafiia.

4. ;Considera Usted que la transferencia de conocimiento le aporta para el desarrollo de

habilidades en el cargo?

¢ Considera Usted que la transferencia de
conocimiento le aporta para el desarrollo
de habilidades en el cargo?
B NUNCA ® NUNCA CASI NUNCA
B MEDIANAMENTE = SIEMPRE

38%‘

6% 7%

9%

—

40%
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Con un 40% Medianamente y con 38% siempre por que expresan aplicar mejoras continuas a

sus procesos si lo creen necesario.

5. ¢Los recursos tecnologicos que emplea en el desarrollo de su trabajo le permite aplicar la

gestion de conocimiento?

¢ Los recursos tecnoldgicos que emplea en el

desarrollo de su trabajo le permite aplicar la
gestién de conocimiento?

B NUNCA mNUNCA m CASINUNCA m MEDIANAMENTE m SIEMPRE

7%

7%

20%

Expresan con un 35% que medianamente ya que no tiene muchos recursos tecnoldgicos, porque
el internet limitado en las busquedas que se realizan, para algunos profesionales y directivo se

inclinan més por la opcion siempre ya que estos tienen el internet ilimitado, planes telefonicos.

6. ¢Al ingreso a la organizacién considera Usted que la empresa aporté el conocimiento

necesario para el desarrollo de su actividad laboral?

43



¢, Al ingreso a la organizacion considera Usted
gue la empresa aporto el conocimiento
necesario para el desarrollo de su actividad
laboral?

m NUNCA m NUNCA m CASI NUNCA ® MEDIANAMENTE ® SIEMPRE
22% 7% 7%

22%

Los funcionarios expresan segun 42% que medianamente la empresa le aporto el conocimiento

necesario para iniciar el desarrollo de su actividad laboral.

DESVINCULACION LABORAL

1. ¢El tipo de contrato con el que esta vinculado le permite generar trasferencia de

conocimiento?

¢El tipo de contrato con el que esta vinculado le
permite generar trasferencia de conocimiento?

B NUNCA B NUNCA B CASINUNCA m MEDIANAMENTE m SIEMPRE

8%

9%

I 22%

Los funcionarios expresan con un 37% el tipo de contrato les permite siempre generar

trasferencia de conocimiento, aunque en dialogo con ellos expresan abiertamente que ocurre

cuando no estan proximos a terminar la vinculacion laboral.
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3. ¢La labor desempefiada en la organizacion le permite desarrollar su perfil profesional?

¢, La labor desempefiada en la
organizacion le permite desarrollar su perfil

La mayoria con un 38% expresa que siempre, pero esta respuesta se ve mas inclinada en los
niveles profesionales y algunos administrativos, otros opinan que medianamente con relacion al

mercado laboral privado.

3. ¢Considera Usted que la estabilidad laboral influye en generar mayor o menor conocimiento

desde su cargo?

¢Considera Usted que la estabilidad laboral
influye en generar mayor o menor conocimiento
desde su cargo?

B NUNCA mCASINUNCA MEDIANAMENTE m SIEMPRE
19%

10%
21%

Los funcionarios expresan con un 50% que siempre ya que si demuestra tener conocimiento
claro y aporta nuevas alternativas en su desarrollo el jefe puede llegar a tenerlo presente para la

renovacion de contrato.
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4. ;Considera Usted que el nivel jerarquico esta relacionado directamente con la capacidad

estratégica de la organizacion?

¢ Considera Usted que el nivel jerarquico esta relacionado
directamente con la capacidad estratégica de la
organizacion?

mNUNCA mNUNCA CASINUNCA m MEDIANAMENTE m SIEMPRE

21% 12%

12%

15%

La mayoria con un 40% dice que medianamente esta relacionado, aunque algunas veces el perfil
de los funcionarios es adaptado al perfil de la organizacion. Esto depende de alguna necesidad

politica a cumplir.

5. ¢En la organizacion son tenidas en cuenta sus iniciativas y aportes con relacion al desempefio

de su cargo?

¢En la organizacion son tenidas en cuenta
sus iniciativas y aportes con relacion al
desempefio de su cargo?

B NUNCA m CASINUNCA MEDIANAMENTE m SIEMPRE
14% 17%

17%

52%
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Se expresa con un 52% que medianamente son tenidas en cuenta, esto depende del jefe de turno

porque algunos se inclinan més por el desempefio que por la recomendacion.

6. ¢ Considera Usted que la remuneracion salarial esta acorde a su perfil profesional y sus aportes

a su labor?

¢ Considera Usted que la remuneracion salarial
estéd acorde a su perfil profesional y sus aportes a
su labor?

B NUNCA m CASINUNCA MEDIANAMENTE m SIEMPRE

5%

i

36%

Expresan con un 40% que siempre o con 36% medianamente con relacion al mercado laboral

privado, aunque algunos expresan no estar aplicando su cargo profesional.
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ANALISIS DE LA INFORMACION

A partir de la percepcion que los funcionarios de la Direccion de Mejoramiento Calidad de vida
determinar las incidencias de la desvinculacion laboral en la transferencia del conocimiento y de
los cambios que se tuvieron con algunos funcionarios durante el proceso de investigacion, y de
la percepcién a quienes terminaron sus contratos de aprendizaje, termino fijo y libre
nombramiento, se comprende que la poblacion seleccionada para este muestreo investigativo fue
de un total 42 funcionarios, es decir que se aplicé al 100% de la poblacion de la Direccién
mejoramiento Calidad de Vida de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota ESP, la
aplicacion del instrumento se realiza con el acompafiamiento de la autora de la investigacion con

el fin de realizar aclaraciones que requiera el encuestado.

Es decir, que con la encuesta aplicada se logré caracterizar a los funcionarios de acuerdo con las
variables de cargo, tipo de vinculacion laboral, nivel jerarquico dentro de la empresa, tiempo de

servicio en la organizacién, obteniendo como resultado los datos expresados en la siguiente

tabla:
TIPO DE CONTRATO CARGO NIVEL # PERSONAS
Vinc. Legal o Reglam |Director Administrativo  [Nivel 08 - Directivo 1
Término indefinido |Profesional Especializado [Nivel 20 - Profesional Especializado 2
Término indefinido |Profesional Especializado [Nivel 21 - Profesional 2
Labor Contratada Profesional Especializado |Nivel 21 - Profesional 1
Término indefinido |Profesional Nivel 22 - Profesional 3
Labor Contratada Profesional Nivel 22 - Profesional 1
Término indefinido |Tecnologo Administrativo [Nivel 30 - Tecnélogo 3
Término indefinido |Tecnologo Administrativo |Nivel 31 - Tecnélogo 1
Término indefinido |Auxiliar Administrativo |Nivel 32 - Tecnélogo 1
Término indefinido [Auxiliar Administrativo  |Nivel 32 - Tecnélogo 2
Término indefinido |Auxiliar Administrativo  |Nivel 40 - Técnico 2
Término indefinido |Auxiliar Administrativo  |Nivel 40 - Técnico 1
Término indefinido |Secretaria Nivel 41 - Técnico 2
Labor Contratada Auxiliar Administrativo  |Nivel 41 - Técnico 1
Labor Contratada Tecnico Nivel 42 - Técnico 2
Término indefinido |Auxiliar Administrativo  |Nivel 42 - Técnico 2
Aprendiz. Productivo |Aprendiz Nivel 70 - Pasante 8
Aprendiz. Productivo |Aprendiz Nivel 72 - Estudiante Sena 7
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta al personal de
La Direccion Mejoramiento Calidad de Vida de la EAAB-ESP, octubre de 2019.

Asi mismo, se percibe dentro de los instrumentos aplicados que la poblacién entrevistada se
encuentra dispuesta a realizar procesos de transferencia de conocimiento a nivel explicito,
aunque en la cotidianidad laboral se evidencia acciones de recelo personal que se tiene al
transferir el conocimiento y tener posibles situaciones negativas a nivel laboral, que ponga en
riesgo la estabilidad profesional de la persona dentro de la compafiia, puesto que al tener
contratos a término fijo o por prestacion de servicios genera inseguridades que no permiten que

las personas den a conocer sus saberes dentro de la organizacion.

Finalmente se ven efectos negativos en la falta de procesos de seleccidn de personal, ya que en
cargos técnicos se tienen profesionales con conocimientos y habilidades amplias que aportarian a
los procesos de gestion integral y que por aspectos como la desmotivacion laboral no se llevan a
cabalidad aquellos perfiles y manuales de funciones de acuerdo con los cargos que se
desempefian en cada area de la organizacion, dejando de lado los saberes que se adquieren en

puestos de trabajo operativos y administrativos basicos.
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CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

La empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogoté al ser una empresa del Distrito esta sujeta
a la alta rotacion de funcionarios por motivos politicos que generan métodos de desvinculacién
laboral y afectan los procesos de gestion y trasferencia de conocimiento, al aplicar el
instrumento esto se ve mas marcado en los cargos de menor nivel jerarquico y que tienen un tipo
de vinculacion frente a la de Término Indefinido (T.1). Uno de los problemas mas graves que se
evidencian es que no existe empalme entre los funcionarios de niveles de méas bajo rango a
Gerentes, directores y asesores. Se recomienda para la conservacion del conocimiento dentro de
la empresa realizar actividades que incentiven la transferencia de conocimiento de una forma
participativa de todos los funcionarios en periodos de tiempo al afio para asi también lograr

aportar mejoras en los procesos.

Los funcionarios expresan tener acceso a la informacion para dar inicio de sus labores
proporcionada mediante el proceso de induccion, pero clarifican no haber tenido contacto con la
persona que manejaba el cargo que hoy estan asumiendo, perdiendo asi el conocimiento tacito
que se venia aportando por dicho funcionario. Implementar estrategias dentro de las actividades
para hacer uso de la informacion por los cada uno de integrantes de los grupos de trabajo,
logrando asi una mayor captacion de conocimiento y garantizando que cuando ocurra alguna

salida de los miembros no afectara porque el conocimiento esta inmerso en el grupo.

Se evidencia que en la Direccion Mejoramiento Calidad, los empleados estan dispuestos a
realizar la trasferencia de conocimiento mediante el formato requisito de la compafiia Ilamado

“paz y salvo” ya que es un requisito para recibir la correspondiente liquidacion, pero al realizar
y
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verbalmente que si han creado cuadros, matrices, entre otros dentro del desarrollo de sus
actividades muchos de estos exponen que si y se les pregunta que si también estan dispuestos a
entregar dichos insumos e instrumentos para seguir siendo usados dentro de la compaiiia por la

persona que llegue a ocupar su cargo la respuesta inmediatamente es no.

Se evidencia que la gestién del conocimiento en esta organizacion se basa en la entrega de
requisitos, manuales de funciones y protocolos, dejando de lado la comprension de los procesos
adecuados para generar conocimiento, dificultando su trasmision y generando pérdidas
intelectuales dentro de la organizacion, ya que se pierde el conocimiento segun Ikujiro Nonaka
de Tacito a tacito “sin alguna forma de experiencia compartida, a una persona le resulta
extremadamente dificil proyectarse a si misma al interior del proceso de pensamiento de otra

persona”. (Nonaka & Takeuchi, 1999)

Dar cumplimiento a la estrategia de gestion de conocimiento e innovacién como herramienta
que integra la planeacion estratégica de la Empresa de Acueducto y alcantarillado de Bogota-
ESP, estrategia que ha sido planteada desde el nivel Directivo de la Empresa por tal motivo es

una propuesta de modelo que se desarrolla a partir de gerentes y directores de la Empresa.
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CRONOGRAMA

JUNIO MAYO JUNIO
No. | ACTIVIDAD
S2 |S3 [S4 |S1|S2 (S3(S4(S1 [S2 [S3 (sS4

1 CONSTRUCCION DEL

PROYECTO PRIMERA | X

ENTREGA
2 REVISION POR EL DOCENTE X
3 |AJUSTES DEL PROYECTO X
4 ENTREGA PARA

X

SUSTENTACION

5 |[SUSTENTACION DEL
X | X

PROYECTO

6 |AJUSTES PARA REALIZAR
X | X

SEGUN JURADOS

7 ENTREGA FINAL PARA
X

APROBACION DEL PROYECTO
8 DISENO DEL PLAN DE

INTERVENCION
9 |APLICACION DE ENCUESTA
10 |ANALISIS DE RESULTADOS
11 |AJUSTES
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12 |ENTREGA DE TRABAJO DE

GRADO

13 |REVISION JURADOS

14 |ENTREGA FINAL

15 |SUSTENTACION DEL

PROYECTO

Figura No. 1. Cronograma de ejecucion de actividades de la investigacion

Fuente: Sanabria Rangel, P. E. (2016). Investigacion en ciencias sociales y de gestion: Guia para
el desarrollo de marcos metodoldgicos y procesos de investigacion (Working Paper). Bogoté

D.C.: Universidad Militar Nueva Granada.
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PROPUESTA DE INTERVENCION

Los modelos de trasferencia de conocimiento que se han revisado hasta el momento
corresponden a una estrategia propia en cada una de las organizaciones donde se han aplicado;
de acuerdo a las caracteristicas de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota hay
cambios de tipo administrativo, diferentes tipos de contratacion, convencion colectiva, entre
otros; es imperativo disefiar un modelo que se alinee con las estrategias de la alta gerencia, dicho
modelo debe contener un anélisis del entorno laboral para determinar como se desarrolla el
trabajo en grupo, beneficiando los procesos que se llevan a nivel interno de gestion del
conocimiento y contribuyendo al desarrollo de procesos integrales que comprendan el

conocimiento adquirido a nivel organizacional, optimizando la prestacion del servicio.

Asi mismo, se busca analizar la cultura organizacional de la Empresa de Acueducto y
alcantarillado de Bogota para determinar factores motivacionales e incentivos que se puedan
otorgar por la trasferencia de conocimiento, canales de comunicacion, confianza y competencia
estos factores ayudaran a comprender como facilitar o detectar que deficiencias existen en la
trasferencia de conocimiento para asegurar la conservacion del conocimiento y la aplicacion de
este dentro de la organizacion, siendo de vital importancia compartir el conocimiento de la

organizacion para facilitar los procesos creados dentro de la compafiia.

PROBLEMA DE INTERVENCION

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, se identifica que la empresa de
Acueducto y Alcantarillado no cuentan con un programa 0 un area de transferencia del

conocimiento, lo cual no permite optimizar los procesos y procedimientos que se tienen dentro
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de la organizacion, y que dan lugar a que se pierdan actividades, aptitudes y actitudes para el

desarrollo de las funciones en determinadas areas.

Ademas, se evidencia que el conocimiento dentro de las organizaciones publicas que tienen
como funcion la prestacion de un servicio juega un papel importante dentro de las actividades
cotidianas que se tienen a nivel organizacional, aportando al desarrollo de procesos y

procedimientos que mejoran las condiciones de vida de una comunidad.

Es asi como se evidencia la necesidad de proponer un modelo de gestion del conocimiento, en el
que la transferencia de este sea base fundamental dentro del area de talento humano, mejorando
los procesos internos a nivel administrativo y operativo con la finalidad de aumentar efectividad
del servicio y promover dentro de la estructura organizativa, otro tipo de cultura organizacional
relacionada a la trasferencia del conocimiento a través del fortalecimiento de aspectos como el
liderazgo, los mecanismos de aprendizaje, las actitudes de las personas la capacidad de trabajo

en equipo, entre otros aspectos gue se conectan entre si.

OBJETIVOS

Objetivo General

Proponer un modelo de gestion del conocimiento dentro de la empresa de Acueducto y
alcantarillado de Bogota, de acuerdo con los procesos internos de trabajo que se desarrollan en la

Direccion Mejoramiento Calidad de Vida.

Objetivos especificos
e Identificar los actores de los procesos y las herramientas que se utilizaran para la
trasferencia de conocimiento dentro de la Empresa de Acueducto y alcantarillado de

Bogota.
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e Disefiar mecanismos y herramientas para captacién del conocimiento tacito de los
funcionarios de la Direccion Mejoramiento Calidad de Vida.

e Implementar e incentivar a los funcionarios que creen herramientas que mejoren sus
procesos para transmitir conocimiento a los funcionarios de su misma &rea antes de

finalizar algun tipo de contrato

METODOLOGIA

Aportando metodoldgicamente a la propuesta de intervencion en la que se propone un modelo de
transferencia del conocimiento en pro de que este se capitalice a nivel interno de la organizacion,
se plantea sensibilizar a todo el personal; iniciando con el &rea gerencial para que conozcan lo
que es el la gestion del conocimiento a través de grupos focales que promuevan el modelo, y de
esta forma este grupo de alta gerencia sea participe en el disefio del modelo aportando

conocimientos del quehacer de cada una de las areas.

Ademas se realizara un proceso de sensibilizacion con todo el personal, en el que se tendran en
cuenta talleres y actividades dindmicas que permitan promover el buen uso del conocimiento
centrado en el area de talento humano, a través de técnicas de socializacion que den a conocer
aspectos tacitos de los procesos operativos y administrativos de la empresa de Acueducto y
Alcantarillado de Bogota, complementando con el andlisis de rotacion de personal, puesto que
este es un aspecto importante dentro de la gestion del conocimiento de esta compafiia, debido a
que suscita la pérdida del conocimiento, de esta manera se pretende que este modelo sea
pertinente para la realidad organizacional que dé lugar al transito del conocimiento técito al

explicito por medio de un modelo interno de gestion del conocimiento.
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PROPUESTA DE MODELO DE TRASFERENCIA

IDENTIFICACION
DEL CONOCIMIENTO

3

COMPETENCIAS COMPETENCIAS
PERSONALES ORGANIZACIONALES
CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO

TACITO EXPLICITO
TRANSFERENCIA

=

VALOR AGREGADO

MATRIZ DE MARCO LOGICO

MATRIZ DE MARCO LOGICO

RESUMEN INDICADORES
NARRATIVO MEDIBLES
Determinar los % de Disminucion en

factores de influencia  la rotacion laboral.
en la desvinculacion e ge Procesos que
laboral e incidencia en  iransitan de tacito a
la transferencia de explicito
conocimiento en la
Empresa de
Acueducto y
Alcantarillado de
Bogotd EAAB

MEDIOS DE
VERIFICACION

estadisticas de
desvinculacion y
procesos de gestion de
conocimiento de las
dos Gltimas
administraciones.

OBJETIVO DEL PROYECTO

57

SUPUESTOS
IMPORTANTES

La rotacién de personal no
va a afectar la
transferencia de
conocimiento



Implementar un
modelo de
transferencia de
conocimiento acorde a
la organizacion.

R1: #de
capacitaciones
realizadas en un
periodo

R2:# de personas que
asisten a las
capacitaciones

R3: (capacidad de
trasformar el
conocimiento
explicito.

R4: verificacion de la
apropiacion del
conocimiento tacito
llevado al explicito.

R4: # de expertos en
temas puntuales de la
organizacion.

Para R1: # de
capacitaciones que se
realicen.

% de conservacion del
conocimiento tacito
(socializacion) y
explicito.

% Agilidad y
organizacion en los
procesos de la
organizacion

% De aumento de
presupuesto al area de
talento humano

Informe final del
proyecto

RESULTADOS ESPERADOS

% aumento en las
capacidades laborales
de los funcionarios

% mejoramiento en los

procesos laborales de
la compafiia

Informe y software de
control

ACTIVIDADES

Se determinara
mediante el resultado
de cada una de las
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Creacion de registro e
informes en la
empresa de Acueducto

(Del proposito a la meta)

cumplir con los acuerdos
de gestion de la
organizacion.

(Del resultado al
proposito) Voluntad
politica, social y

econdmica por parte de la

administracion y
sindicatos.

(De la actividad al
resultado) Participacion
de todas las gerencias y



Para R2: # actividades
para compartir los
conocimientos tacitos
y explicitos de la
organizacion.

Para R3: # de modelos
aplicados en otras
organizaciones.

Para R4: identificar
la cantidad de
expertos dentro de la
organizacion.

Proceso de
Diagnostico

Sueldo (Personal
Capacitador)
Salarios de alta
gerencia (Reuniones
Focales)

Salario Expertos
Presupuesto de
procesos que
transitan de tacito a
explicito

Recursos Materiales

Socializacion del
Modelo de Gestion

actividades.

Presupuesto de gastos operacionales

julio
2.400.000

3.800.000

23.000.000

6.000.000

4.700.000

Bogota

PRESUPUESTO

agosto septiembre
3.800.000
23.000.000 23.000.000
6.000.000 6.000.000
0 0
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y alcantarillado de

noviembre

23.000.000

direcciones para captar
todo el conocimiento de
los funcionarios.

Diciembre

23.000.000

34.000.000

9.500.000

4.000.000



Total 39.900.000 32.800.000  29.000.000 23.000.000 70.500.0000
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CRONOGRAMA

No.

ACTIVIDAD

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIMEBRE

DICIEMBRE

S2|S3

S4

S1

S2

S3

S4

S1

S2 |S3 |S4 S1

S2

S3

S4

S1|S2|S3 |S4

S1 |S2 |S3

S4

Proceso de

Diagnostico

Reuniones Focales
con la alta

gerencia

Capacitacion  de

transferencia  del
conocimiento del

personal

Disefio del modelo

de gestion  del

conocimiento

Socializacion  del

Modelo de gestion
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ANEXOS

S

acueducto

LADO DF BOGOTA

GEREMNCIA CORPORATIVA DE GESTIOM HUMARNA Y ADMINMI STRATIVA

CUMPLIDO A SATISFACCION / ACTA DE ENTREGA PUESTO DE TRABAJO Y ACTIVIDADES |

Fecha de entrega del cargo:

1. INFORMACION PERSOMNAL
MNombres y spellidos

Tipo documento de identidad
Registro

2. AREA EM LA QUE LABORA
Gerencia

Direccién / Divsidn
Denominacién del camo

Mivel

2. TIPO DE COMNTRATO

Termino Indefinida
Termino Fijo
A Labor

Contrato de Aprendizaje

Nurmero

oo |n [ Jee[ |

Fecha Iniclal

Fecha Fnal

Fecna inicial

Fecna FAnal

nooo

4. ACTIVIDADES BN DESARROLLO Y/O PEMNDIEMNTES POR DESARROLLAR

5. INFORMACIOMN ELECTRONICA QUE ENTREGA

Mom bre de los documentos
electrénicos
(Carpetas/Directorios)

Ubicacién de los datos en el sistema

Protececion con
contrasefia (indique
la_contrasefia)

6. INFORMACION FiSICA QUE

ENTREGA (ARCHIVOS/DOCUMBENTOS)

Cantidad .
Docum entos I . Cantidad
(Informes/Car patas IAZ/Cajas ) Ubicacién del archive de de folios
carpetas
7. RELACION DE INTERVENTORIAS A CARGO QUE SE ENCUENTRAM EM EJECUCION
(Relacione las interventorias que tiene a carge o en las que ha partici pado)
Para intenentores
- o Cantidad -
. Mamero de informes a Cantidad
Contratista Mo. Contrato Ia fecha de corte de de folios
carpetas
Para funcionaros de apoyo
- - Cantidad -
. Nimero de informes a Cantidad
Contratista No. Contrato ol Ao de e folios
carpetas

Se anexa reporte de horas extras ltima quincena
Se cumplié el contrato a satisfaccién

=1
=1

NO
NO

OBSERVACIONES

Firma del funcionario que entregs

Nombre del superior inmediato

Firma del superior inmediato

Fuente: Mapa de procesos de la EAAB-ESP
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