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RESUMEN: ABSTRACT:
El presente articulo evidencia los resultados del diseno y validacién de un modelo de This article evidence the results of the design and validation of a knowledge transfer
transferencia de conocimiento para los centros e institutos de investigacion de la region model for the centers and research institutes of the coffee triangle region of Colombia. A
triangulo del café de Colombia. Se realizd un tipo de estudio descriptivo y correlacional, type of descriptive and correlational study was carried out, which was socialized and
gue se socializé y valido estadisticamente considerando diversas variables, desde las validated statistically considering various variables, from the traditional ones, to the most
tradicionales, hasta las mas representativas para las organizaciones de hoy. Se obtuvo un representative ones for the organizations of today. A unique transfer model was obtained
modelo de transferencia Unico fundamentado en la integracidn y relacién sistémica con based on the integration and systemic relationship with 12 categories and 25 variables,
12 categorias y 25 variables, que espera aporte al crecimiento, consolidacién y which expects to contribute to the growth, consolidation and dynamism of research in
dinamismo de la investigacidon en Colombia. Colombia.
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1. Introduccion

La gestion de conocimiento (GC), algunos autores la definen como una disciplina que pretende centrar el desarrollo del conocimiento en fases
alrededor de: la adquisicion, el almacenamiento, la transformacidn, la distribucién y la aplicacidon, para obtener ventajas diferenciadoras y
competitivas (Barney, 1991; Dosi, 1992 & Riesco, 2006).

Durana, Cetindereb, & Sahanc (2014), explican que la GC es un proceso para facilitar las actividades relacionadas con el conocimiento, tales como
creacion, transformacién y uso del conocimiento. El objetivo de la GC es crear una organizacién de aprendizaje, que evalla, almacena, utiliza y
comercializa experiencia y conocimiento auténtico de los empleados de la organizacion, con el fin de establecer una organizacion mas potente y
valiosa mas alla del total de cada componente que la constituye y mas competitiva que sus competidores, (Paez, 2013; citando a Coleman &
Metcalfe; Andreu & Siever, 1999).

En el caso de la transferencia de conocimiento, Nilsen & Anelli (2016), explican que la transferencia de conocimiento es una parte importante de la
mision de la mayoria de las organizaciones de investigaciéon y la define como el conocimiento técnico, el movimiento de conocimientos técnicos o la
tecnologia de una entorno de la organizacion a otro dirigida y planificada. Explican igualmente los autores mencionados que hay tres modos de
transferencia de tecnologia de la investigacion al sector empresarial, a saber:

Transferencia no comercial: por medio de seminarios, contactos informales, publicaciones, comisiones de servicio y el personal de intercambio y
formacion

Transferencia comercial: desde la colaboracion en la investigacion, la investigacion por contrato, consultoria, licencias, venta de la propiedad
intelectual y servicios técnicos.

Nueva generacion de empresa: por medio de las escisiones directas, indirectas y escisiones de compafiias de transferencia de tecnologia

En este sentido Olmos-Penuela, Castro-Martinez, & D’Este (2014), concluyen que las actividades de transferencia de tecnologia mas frecuentes son
los contrato de consultoria y la investigacion, que se utilizan para establecer interacciones con las comunidades no académicas para ayudar a
resolver los problemas socioecondmicos, y para satisfacer las necesidades de conocimiento de la sociedad simbdlicos, conceptuales e instrumentales.

Para este caso, la transferencia de conocimiento se relaciona con los centros o institutos de investigacion, de los cuales en Colombia
comparativamente, no esta cerca a los indicadores de otros paises de América Latina (Bolafio & Abello, 2004), pero ahora estas instituciones al tener
experiencia en gestion cientifica y tecnoldgica de investigacion universitaria toman decisiones desde la alta direccién enfocadas a incrementar su
actividad cientifica (Abello & Pardo, 2014).

El Estado colombiano realiza esfuerzos por incentivar toda la actividad investigativa del pais, dedicando recursos econdmicos para tener mayor
cobertura y calidad en ciencia y tecnologia incorporando esa meta en los programas de desarrollo econdmico y social del pais, esperando como
resultado la organizacion de nuevos conocimientos al interior de los centros de investigacién (Quintero, Maza, & Batista, 2010).

En Colombia segun Colciencias (2010), se establece que la investigacidn se puede hacer entre otros con centros o institutos de investigacioén, los
cuales se definen como una organizacién dedicada a adelantar investigacion cientifica, dotada de administracién, recursos financieros, humanos, e
infraestructura, destinada al desarrollo de este objeto.

Los centros o institutos de investigacion también pueden ser definidos:

“...como los lugares especificos donde se centra la investigacidon en la universidad, y se espera que sea el centro de desarrollo de donde emigren
procesos de extension social con politicas articuladas de investigacidon y movilizacidn internacional de conocimientos, en la busqueda del bienestar
social y el desarrollo econdmico sostenible” (Quintero et al., 2010, p. 277)

Los centros o institutos de investigacion tienen problematicas similares a las que tienen otras clases de organizaciones, (Quintero et al., 2010 citando
a Maradiago; Basaruddin, Haron, & Noodin, 2012). Para el caso del triangulo del cafe existen centros e institutos de investigacion en las
universidades publicas y privadas, en los cuales, hasta el momento no se han hecho estudios relacionados con la transferencia de conocimiento.

1.1. Gestion del Conocimiento

La gestion del conocimiento se presenta como una disciplina cuyo objetivo se centra en desarrollar el conocimiento en las fases siguientes:
adquisicidén, almacenamiento, transformacion, distribucion y utilizacidon, con la finalidad de lograr ventajas competitivas (Riesco, 2006) (Barney,
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1991), (Dosi, 1992) .

Los usos y razones de uso de la gestidn del conocimiento son variados, partiendo desde generar cambios y resultados sustentables, pasando por
optimizar recursos, aprovechar el conocimiento existente, aprender permanentemente, estimular la creatividad e innovacién, (Rodriguez G., 2006) .

Desde un enfoque fundamentado en los recursos internos de la organizacidn como base para obtener una ventaja competitiva, establece (Barney,
1991) que la informacion y el conocimiento se han convertido en factores claves de las organizaciones exitosas. Barnes (2002), define que desde el
planteamiento basado en el conocimiento, el conocimiento organizativo, se convierte en el capital mas rentable. Ademas se ratifica lo anterior con lo
que establecen autores como (Arthur & Huntley, 2005) , (Collins & Smith, 2006) , (Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009) , (Lin, 2007) y (Barragan &
Zubieta, 2006) .

Segun Tsoukas (2001), el conocimiento es la capacidad del individuo establecer distinciones, dentro de un dominio de accién, basado en una
apreciacion de contexto o teoria, o ambos y el conocimiento organizacional es la capacidad de los miembros de una organizacién se han desarrollado
para hacer distinciones en el proceso de llevar a cabo su trabajo, en contextos concretos, (Andreu. & Siever., 1999) .

Gold, Malhotra y Segars (2001) , proponen gque los elementos claves para determinar el éxito o fracaso de las iniciativas de gestidon del conocimiento
se encuentran en la identificacion y valoracién de los prerrequisitos que son necesarios para que dicho esfuerzo prospere. Dichos prerrequisitos son
descritos con frecuencia como “recursos” y “capacidades” en la literatura del comportamiento organizacional (Kelly & Amburgey, 1991; Law, Wong, &
Mobley, 1998; Leonard, 1995) . Complementa Earl (2001), considerando que la gestidn del conocimiento puede ser coherente con la teoria de
recursos y capacidades, es decir, construir y competir en una capacidad que podria ser bastante dificil de imitar, (Chaffey & Wood, 2005; citado por
Mikroyannidis & Theodoulidis, 2010) , (Alavi & Leidner, 1999; citado por Kankanhalli & Tan, 2005) , (Bassi, 1999; Broadbent, 1998; citado por Zhao,
2010) y su objetivo es el de hacer que la organizacidon tenga mayor poder competitivo, elasticidad e innovacién a través de los miembros de |a
organizacion, (Liebowitz, 2000; citado por Zhao, 2010) y (Gherardi & Nicolini, 2002; citado por Ferguson, Huysman, & Soekijad, 2010) .

Ahora bien, el proceso dinamico de la gestidn del conocimiento usualmente empieza con la creacion, descubrimiento y recoleccién interna de
conocimiento y de las mejores practicas, seguido por compartir y entender las practicas que la organizacidén puede usar y de esta manera ajustar y
aplicar dichas practicas a nuevas situaciones, mejorando el desempefio organizacional (O'Dell & Grayson, 2004; citado por Zhao, 2010) .

Al respecto Alavy & Leidner (2001), consideran cuatro procesos basicos de creacidon, almacenamiento y recuperacion, transferencia y aplicacion del
conocimiento.

Creacion del Conocimiento: implica el desarrollo de nuevos contenidos o remplazar el contenido existente dentro del conocimiento tacito y explicito
de la organizacion.

Almacenamiento y recuperacidon: también conocido como memoria de la organizacidn, constituyen un aspecto importante del conocimiento de la
organizacién efectiva gestion.

Transferencia de Conocimiento: Se produce en diversos niveles: la transferencia de conocimientos entre los individuos, de los individuos a fuentes
explicitas, de personas a los grupos, entre los grupos, entre los grupos, y del grupo de la organizacion. La transferencia de conocimiento se establece
en los siguientes términos: (1) de valor percibido de la fuente de la unidad conocimiento, (2) motivacional, para compartir el conocimiento), (3) la
existencia y la rigueza de los canales de transmision, (4) Motivacional para recibir y (5) la capacidad de absorcion de la unidad receptora (Lee & Choi,
2003).

1.2. Transferencia de conocimiento

De una buena capacidad de absorcidon organizacional depende el buen desempefio en el campo donde se desenvuelve la organizacién, asi como
también depende de la capacidad de absorcion individual de sus trabajadores, cabe resaltar que la capacidad de absorcidon no equivale a la suma de
cada una de las capacidades de absorcidon de los trabajadores (Cohen & Levinthal, 1990). La capacidad de absorcidn no depende Unicamente del
contacto con el conocimiento externo a la organizacion, también depende de la transferencia de conocimiento al interior de esta. Es aqui donde las
organizaciones se dan cuenta que la transferencia de conocimiento entre los grupos de trabajo es importante para su subsistencia.

Usualmente los grupos de trabajo tienen conocimiento homogéneo entre sus integrantes, traspasar el limite del grupo y buscar otros grupos hace
gue el conocimiento heterogéneo esté disponible y se promueva el aprendizaje (Zappa & Robins, 2016). La transferencia de conocimiento se da en
dos vias, cuando se busca el conocimiento y cuando este es transmitido, los grupos de trabajo también aprenden cuando transmiten conocimiento, el
flujo del conocimiento debe ser considerado de forma balanceada (Lai, Lui, & Tsang, 2016).

También se presenta el caso en el que una unidad de la organizacién desea obtener conocimiento de otra, pero no le es posible acceder a este, aun si
el conocimiento esta disponible, la unidad de trabajo puede no tener la capacidad de absorcidon necesaria para interiorizar dicho conocimiento
(Wenpin, 2001). Por su parte Hansen (1999) hace referencia a la teoria del lazo débil, que sustenta que las relaciones que son poco frecuentes entre
individuos o grupos, son eficientes para la transferencia de conocimiento puesto que proveen acceso directo a la informacion, mientras que grupos
con un lazo fuerte proveen conocimiento redundante dado que en esta clase de grupos sus individuos tienden a saber lo que el otro sabe.

Para entender la transferencia de conocimiento, se debe ir mas alld de entender los procesos individuales a entender como los grupos de trabajo
logran transferir su conocimiento, esto involucra procesos sociales como: compartir, interpretar y combinar y almacenar informacion superando fugas
de conocimiento relacionadas con la rotacién de personal (Argote et al., 2000).

1.3. Modelos de transferencia de conocimiento

De la literatura revisada, se encontraron varios modelos, de los cuales se destacan los mas utilizados y referenciados, asi, Arias & Aristizabal(2011),
identifican tres grandes modelos de transferencia del conocimiento desde las universidades: el modelo lineal, el dinamico, y el modelo triple hélice.

En el modelo lineal, la transferencia de conocimiento esta precedida de los descubrimientos cientificos y del otorgamiento de patentes, e involucra
tres actores: la universidad, el cientifico o centro de investigacion, la oficina de transferencia de resultados de investigacion (OTRI) y las empresas.

El modelo dindmico constituye una mejora del lineal y tiene como propdsito la transferencia del conocimiento por medio de la comercializacion o
difusién, formal e informal, para lo cual se identifican una serie de factores que pasan desapercibidos pero resultan criticos en este proceso, a saber:
el entendimiento intercultural, las habilidades de negociacidn y los incentivos para la investigacion.

Y los modelos triple hélice que han evolucionado, desde una concepcidn en la que el Estado juega el papel mas preponderante al dirigir las relaciones
entre las empresas y las universidades, actores con campos de accion delimitados que interactuan entre si; hasta llegar a la nocidon actual, en la que
cada uno asume las funciones propias y las de todos, es decir, las universidades crean empresas, éstas a su vez crean centros de investigacion, entre
otras.

En este sentido, (Rubio, 2017), destaca los siguientes modelos de transferencia del conocimiento: Universidad de Oxford, Universidad hebrea de
Israel, Massachusetts Technology Institute (MIT) y Universidad de Stanford.

Explican Garcia, Gualdréon, & Bolivar (2013), que la transferencia de conocimiento es un proceso mediante el cual el sector privado obtiene el acceso
a los avances tecnoldgicos desarrollados por los cientificos, el cual es un nexo entre la universidad y las empresas para la generacién de desarrollo
cientifico-técnico y econdmico. La transferencia conlleva un convenio, un acuerdo, presupone un pago y por tanto, la comercializacion del
conocimiento es un elemento inherente a este proceso. Igualmente consideran los siguientes modelos:

El Modelo Lineal: Se plantea como un modelo de innovacidn que se caracteriza por definir la trasferencia, partiendo de las necesidades del mercado,
acompafada de la investigacion basica, para luego llevarla a la investigacidon aplicada e iniciar el proceso de transferencia de los resultados de
investigacion, lo que implica las siguientes fases: investigacién basica y mercado, investigacion aplicada, Desarrollo, Produccidon y Comercializacion.

Este enfoque considera que para ingresar al mercado nuevos productos, o para modificar los procesos de fabricacidn, se inicia con la investigacion
cientifica; por ello, este enfoque se denomina Lineal, ya que se considera que a partir de las actividades de I+D, se ha de llegar necesariamente a la
incorporacion al mercado de nuevos productos o procesos

Triangulo de Sabato: Es quizas el modelo mas elemental y universalmente aceptado en la politica cientifica-tecnoldgica; se basa en la idea de que
uno de los motores del desarrollo radica en los vinculos entre el gobierno, la estructura productiva y las instituciones. Es un modelo orientador de las
estrategias de desarrollo. Esta representado mediante un tridngulo de interacciones entre los vértices correspondientes al gobierno, a la estructura
productiva y a la infraestructura cientifico-técnica. Las interrelaciones entre los vértices permiten crear un flujo de demandas y ofertas que conduce a
la generacion y utilizacion de conocimientos estratégicos y socialmente Uutiles.



Triple hélice: En la actualidad tiene vigencia a nivel internacional, el cual demuestra a la comunidad cientifica que los vinculos entre la universidad, la
empresa y el estado necesariamente estan atados a la economia global, teniendo como reto construir un estado emprendedor. En esta postura que
pasa de lo epistemoldgico a la praxis, se expone una vision contemporanea de la transferencia; se manifiesta la necesidad del emprendimiento
germinado dentro de la universidad con el apoyo del estado para dar origen a las empresas innovadoras.

Modelo de transferencia de la Universidad de Pamplona: Se exponen las estructuras de intermediacién que escenifican los modelos de transferencia
con: parques cientificos, incubadoras tecnoldgicas, centro tecnoldgico, entra otras. La empresa, la universidad y la administracion (Estado), son los
actores determinantes para que la cultura innovadora dé respuesta a una oferta y demanda de productos y servicios donde las estructuras de
intermediacidon puedan apoyar y generar una posible comercializacion con soporte legal y de incentivos fiscales por parte del Estado.

Asi mismo Valencia-Rodriguez (2013), proponen un modelo de generacidn y transferencia de conocimiento centrado en el desarrollo de las
capacidades organizativas de cultura y formacién, con enfoque sistémico, basado en la revision de temas como: la teoria de los recursos y las
capacidades de la empresa, la teoria de gestion del conocimiento y las tematicas de direccidén y gestidn de recursos humanos. Centrado
principalmente en tres aspectos. Primero, es necesario generar conocimiento a través de los individuos dentro de la empresa. Segundo, el
conocimiento que ha sido creado dentro de la empresa, por algunos de sus miembros, debe ser transferido a otros individuos para que, de esta
forma, sea conocido por todos. Tercero, estos 2 aspectos, separados de conocimiento, una vez transferido y recibido, deberan estar integrados con el
conocimiento organizativo ya existente.

2. Metodologia

Los tipos de estudio utilizados incluyen el descriptivo y correlacional, se disefid un modelo de transferencia de conocimiento para centros e institutos
de investigacién del tridangulo del café de Colombia, el cual se compone de 9 categorias y 25 variables. La escala de medida fue Likert, con un rango
de 1 a 5, donde: se estd en desacuerdo o no realizado (1), realizado parcialmente

(2), realizado en intervalos de tiempo (3), realizado con regularidad (4), y realizado completamente (5), como se puede observar en la tabla 1.

Tabla 1
Categorias y variables

Categoria Variable

Direccionamiento

Direccion Estructura
Reglas PI
Valores
Cultura
Clima
Orientacion
Aprendizaje Estrategia

Competencias
Roles
Estandares
Métodos
Tecnologias TI
Organizaciones
Investigacion
Redes
Contratos
Alianzas
Asesorias
Servicios Consultorias
Capacitaciones
Patentes-lic
Produccion Comercial
Emprendimiento
Articulos
Libros
Produccion intelectual Tesis

Programas

Ponencias

Fuente: los autores

2.1. Muestreo

El modelo se contrasto con los centros e institutos de investigacion de la region triangulo del café de Colombia, la cual contiene tres ciudades
principales como son, Manizales, Pereira y Armenia. Para la obtencidén de los registros se pudo indagar en 24 centros o institutos.



3. Analisis de resultados

El modelo de transferencia de conocimiento para centros e institutos de investigacion se puede observar en la figura 1:

Figura 1
M odelo de transferencia de conocimiento

Produccién
comercial

Fuente: los autores

Este modelo considera los planteamientos de los autores citados en los puntos anteriores, (Marulanda, Giraldo y Serna, 2015) y (Marulanda, 2016) y
considera un desarrollo holistico e integrador, es decir, no solo contempla los resultados del ejercicio de la transferencia del conocimiento, si no
también, define las variables mas importantes al momento de hacer posible su aplicacion desde:

La direccion, que incluye:

El direccionamiento: direccionamiento estratégico que define la transferencia conocimiento.
La estructura: estructura administrativa que permite transferir el conocimiento

Las reglas de propiedad intelectual: reglas claras de derechos de propiedad intelectual

La cultura organizacional, que incluye:
Los valores: la transferencia de conocimiento mediante los valores, dando incentivos, haciendo disponibles el tiempo y los recursos del personal.

El clima organizacional: el clima organizacional apropiado para transferir el conocimiento

El aprendizaje, que incluye:

La orientacidn: desde aprender y explorar nuevas formas de trabajar, para transferir el conocimiento.

La estrategia: el personal sabe qué conocimientos necesitan para apoyar la estrategia de transferencia de conocimiento
Competencias: desde un sistema de gestion basado en competencias, para la transferencia de conocimiento.

Los estandares, que incluyen:
Los roles: procurando que se tengan roles para transferir el conocimiento

Métodos: utilizando métodos, metodologias, técnicas o herramientas basadas en la transferencia de conocimiento.

Las tecnologias, que incluyen:
Tecnologias de informacién y comunicaciones TI: con hardware, software y telecomunicaciones que apoyan la transferencia de conocimiento

Estas categorias y variables generan las variables que habitualmente se consideran en el proceso de transferencia de conocimiento tales como:

Las redes, que incluyen:
Organizaciones: transferencia de conocimiento, sobre, de y para otras organizaciones

Investigacion: investigacidon colaborativa o cooperativa
Contratos: contratos de investigacion o de investigacidn cooperativa
Alianzas: alianzas estratégicas para investigacion y desarrollo

Los servicios, que incluyen:
Asesorias: desarrollo de asesorias a otras organizaciones

Consultorias: desarrollo de consultorias a otras organizaciones
Capacitaciones: desarrollo de capacitaciones especificas a otras organizaciones

Produccion comercial, que incluye:
Patentes-licenciamiento: desarrollo de patentes o licenciamiento

Emprendimiento: desarrollo de emprendimientos Spin-off

Produccion intelectual, que incluye:
Articulos: publicacién de articulos de investigacion, en revistas indexadas nacionales e internacionales

Libros: publicacidn de libros de investigacion o manuales o libros de texto
Tesis: publicacién de tesis de investigacion de maestria o doctorado

Programas: sobre los resultados de investigacion y su aporte a la creacidon de programas como especializaciones maestrias, o doctorados o a sus
planes de estudio

Ponencias: publicado de resultados de investigacion en eventos especializados tales como seminarios, congresos, conferencias.
Dicho modelo fue sometido a socializacidn en los centros e institutos de investigacién de la regién tridngulo del café de Colombia y con los resultados



se realizd una prueba coeficiente con el alfa de cronbach para establecer el grado de fiabilidad de la escala de medicion, que generd el resultado de
a= 0,78, lo que muestra la fiabilidad de la escala de medida del modelo desde sus variables y categorias. Seguidamente para validar el conjunto de
las relaciones entre las variables se utilizé el analisis de correlacidn, que generd los resultados presentados en la tabla 2.

Tabla 2
Correlaciones

Dir Val Ori Est Cli TI Rol Etr Com | Met Org Reg Inv Con Ali Ase Sul Cap Pat Emp  Art Lib @ Tes Pro Eve
Dir 1,0
Val = ,85%* 1,0
Ori 0,4 0,4 1,0
Est ,51% | 54%*  46% 1,0
Cli 0,4 ,45% ,43%* 0,3 1,0
TI 0,1 0,1 0,2 0,0 0,3 1,0
Rol | ,55*%*  50% 0,4 ,50%* 0,4 0,3 1,0
Etr = ,55*%*  ,50* ,56** 0,3 ,72** 0,3 ,64** 1,0
Com | ,55%*  59*x 0,2 ,50% 0,3 ,44* ,44% 0,3 1,0
Met ,80** ,[77**  ,44*% | 52*x  46*  40*% ,66*%* | 72** 58*%* 1,0
Org 0,3 0,3 ,51% 0,1 ,79%** 0,3 ,51*  ,76%** 0,1 04 1,0
Reg 0,0 0,0 ,42* -0,1 ,56**  56** 0,2 ,54** 0,1 0,2 ,72** 1,0
Inv -0,1 -0,1 0,3 -0,1 0,3 0,0 0,0 0,2 -0,2 -0,1 ,54*> 51* 1,0
Con -0,1  -0,2 0,1 -0,2 0,1 0,1 -0,1 -0,1 0,0 -0,2 0,3 0,3 ,45* 1,0
Ali 0,1 0,2 ,50¢ -0,1 0,4 0,1 0,1 0,3 0,0 0,2 ,41*% ,46* ,49*% ,55*%*x 1.0
Ase -0,1 0,0 0,2 -0,2 ,62%* 0,2 0,2 ,43* -0,3 0,1 ,62** 57**x 0,2 0,4 ,44% 1,0
Sul -0,1 0,0 03 -0,1 ,47% 0,2 0,1 0,2 -0,1 -0,1 ,45* ,52** (0,2 ,55*%* 0,4 ,76%* 1,0
Cap -0,1 0,0 0,2 -0,1 ,58%** 0,4 0,1 03 -0,1 0,2 ,46* ,49* 0,3 ,43* 0,4 ,84**x ,74%* 1,0
Pat -0,2 -0,2 0,3 -0,1 0,3 0,2 0,2 0,2 0,0 0,1 0,4 ,50*% ,41% 0,1 ,41% 0,2 0,0 0,2 1,0
Emp -0,1 -0,1 0,3 -0,1 0,3 0,4 -0,1 0,2 0,1 0,1 0,4 ,55** 04 0,2 04 0,3 0,1 ,42* ,63** 1,0
Art -0,3 -0,2 0,1 0,2 -0,1 0,0 0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0,1 04 0,1 0,1 -0, -0,1 0,0 0,2 -0,1 1,0
Lib 0,2 0,2 0,0 04 -0,1 0,0 0,2 0,1 02 04 -0,2 -03 -0,2 -0,1 0,1 0,0 -0,1 0,2 0,1 0,0 0,3 1,0
Tes -0,1 -0,1 0,1 0,1 -0,1 -0,3 0,2 00 -0,2 0,0 -0,1 0,1 0,1 0,1 0,3 0,1 0,1 0,0 0,2 -0,1 0,4 03 1,0
Pro -0,2 -0,1 -0,3 0,2 -0,3 -0,2 0,2 -0,3 o0 00 -0,2 -03 -0,2 -0,1 -0,2 -0,1 -0,3 -0,1 0,2 -0,2 ,52*%* ,41* ,41* 1,0
Eve 0,2 0,2 0,1 0,2 0,2 0,1 ,43% 0,1 0,2 0,3 0,1 0,1 0,1 0,0 0,3 0,0 o0 01 ,41* 00 ,50* ,43* 0,3 ,43* 1,0
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*, La correlacidon es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: los autores

Los resultados del analisis de correlacion indican que existe un nivel de significancia que permite determinar que el modelo es estable y coherente, lo
gue ratifica los resultados del analisis de fiabilidad.

4. Conclusiones

La importancia dada hoy al conocimiento y a su visibilidad y aplicacién, hacen de la transferencia del conocimiento uno de los elementos claves en las
organizaciones.

El modelo de transferencia propuesto se socializd y valido con algunas herramientas de tipo estadistico con el fin de dar certeza y seguridad de una
disefio fundamentado en variables y categorias adecuadas al contexto de los centros e institutos de investigacion de la region triangulo del café de
Colombia.

Es fundamental a la hora de disefiar un modelo de transferencia, definir un conjunto de variables y categorias que permitan integralmente dar
respuesta al concepto de transferencia de conocimiento, el cual no solo debe basarse en resultados especificos, sino también en conceptos sin los
cuales no se podria avanzar en su desarrollo.
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