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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
la actitud hacia compartir conocimiento tdcito, la norma social percibida para
compartir conocimiento tacito y el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento tacito con la intencion de compartir conocimiento tdcito en
ingenieros a cargo del desarrollo de proyectos. El estudio utiliz6 una base de datos
secundaria y se situa en un nivel descriptivo de tipo basico, correlacional, de disefo
no experimental y de corte transversal. La muestra incluyo 281 ingenieros de
proyectos de empresas consultoras de ingenieria peruanas. Se encontrd una
correlacion alta entre las variables de estudio (.920). Asi mismo, las correlaciones
entre la intencion de compartir conocimiento tdcito y las creencias que subyacen a
cadavariable fueron positivas, siendo altas en las creencias conductuales vinculadas
a los beneficios de compartir conocimiento tacito (.685 a .638), moderadasy bajas
en las creencias conductuales vinculadas a los costos (.448 a .363), moderadas en
las creencias normativas (.594 a .461), y altas y moderadas en las creencias de
control (.781 a .553). Los resultados evidencian que cambios en la actitud hacia
compartir conocimiento tdcito, la norma social percibida para compartir
conocimiento tacito o el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento tdacito se acompainan de variaciones importantes en la intencion de
compartir conocimiento tdcito, y que las creencias en cada variable son
determinantes para promover dichos cambios.

Palabras clave: Actitud hacia compartir conocimiento tdacito, norma social

percibida para compartir conocimiento tacito, control conductual percibido sobre



compartir conocimiento tdcito, intencion de compartir conocimiento tdcito, Teoria

de la Conducta Planeada (TPB).



ABSTRACT

The main objective of this research was to ascertain the relationship between
attitude toward tacit knowledge sharing, perceived social norm for tacit knowledge
sharing, and perceived behavioral control over tacit knowledge sharing with the
intention of sharing tacit knowledge among engineers in charge of project
development. The study used a secondary database and a descriptive, correlational,
non-experimental, and cross-sectional research design. The sample included 281
project engineers from Peruvian engineering consulting firms. A high correlation
was identified between the study variables (.920). In addition, the correlation
between the intention to share tacit knowledge and the beliefs underlying each
variable were positive, being high in behavioral beliefs linked to the benefits of
sharing tacit knowledge (.685 to .638), moderate and low in behavioral beliefs
linked to costs (.448 to .363), moderate in normative beliefs (.594 to .461) and high
and moderate in control beliefs. (.781 to .553). The findings indicate that changes
in attitude toward tacit knowledge sharing, the perceived social norm for tacit
knowledge sharing, or perceived behavioral control over tacit knowledge sharing,
are accompanied by substantial variations in the intention to share tacit knowledge,
and that beliefs in each variable are decisive in promoting such changes.
Keywords: Attitude toward tacit knowledge sharing, perceived social norm for
tacit knowledge sharing, perceived behavioral control over tacit knowledge

sharing, intention to share tacit knowledge, Theory of Planned Behavior (TPB).



INTRODUCCION

El actual escenario en el que se desenvuelven las organizaciones se
encuentra definido por un proceso de cambio constante, que exige de ellas
respuestas rapidas y disruptivas a las condiciones cada vez mas desafiantes que
impone el mercado. No obstante, muchas de estas entidades parecen carecer de la
preparacion necesaria para adaptarse a estos cambios, asi como para gestionar
eficazmente esta creciente complejidad.

En las tultimas décadas, la apuesta por una economia basada en el
conocimiento ha venido posicionandose con mucha fuerza. El conocimiento y la
innovacion se han convertido en factores clave para el desarrollo econémico y el
crecimiento de las sociedades (Schumpeter & Clemence, 1989; Romer, 1986;
Lochmiiller, 2008). En particular, el conocimiento representa un elemento
determinante de la competitividad global, tanto de empresas como de economias
(Burrone & Singh; 2004); por lo tanto, toda organizacion que promueve una cultura
orientada al conocimiento convierte este recurso en su principal activo y factor
diferenciador frente a la competencia (Grant, 1991; Mahoney, 1995), siempre que
se administre eficazmente. Es precisamente en este punto donde la Gestion del
Conocimiento (GC en adelante) adquiere relevancia fundamental como estrategia
para promover la ventaja competitiva de la organizacion, ya que, a través de este
proceso se crean, comparten e incorporan nuevos aprendizajes que fortalecen el
capital intelectual e incrementan la competitividad empresarial.

En este contexto, el comportamiento de compartir conocimiento se
configura como pilar fundamental en la GC (Gupta et al., 2000; Abusweilem &

Abualoush, 2019). En este proceso, los miembros de la organizacion desempenan



un rol protagonico como generadores, transformadores y transmisores del
conocimiento que poseen. Por lo tanto, compartir conocimiento no constituye una
accion automatica, muy por el contrario, depende principalmente de la voluntad
individual de hacerlo (Dougherty, 1999; Peters, 2024), asi como de otros factores
que pueden facilitar o dificultar su ejecucion (Cabrera et al., 2006). Esta situacion
ha generado un interés cada vez mayor entre los profesionales e investigadores del
comportamiento por identificar los factores que se encuentran mas estrechamente
vinculados a esta practica.

Los estudios relacionados a compartir conocimiento se basan en distintas
perspectivas teoricas para analizar este comportamiento; sin embargo, una de las
teorias mas ampliamente utilizada es la Teoria de la Conducta Planeada (Theory of
Planned Behavior — TPB) desarrollada por Icek Ajzen (1985, 1991), debido a que
se trata de un modelo que integra los factores que promueven tanto la intencion
como el comportamiento de compartir conocimiento en el contexto organizativo
(Wang etal., 2015; Castafiedaet al., 2016; Samadi, 2018; Yang & Xu, 2021; Negara
et al., 2021; Hosen et al., 2023).

Un aspecto que se observa de forma recurrente en la mayoria de estos
estudios es que, desde una perspectiva conceptual, el conocimiento se aborda de
manera general, sin establecer una distincion clara entre sus dimensiones explicita
y tacita (Nonaka, 1991; Nonaka & Kono, 1998). Aun cuando ambas formas de
conocimiento son relevantes para la organizacion, muchos autores coinciden en
destacar al conocimiento tacito como el elemento de mayor relevancia para conferir
una mayor ventaja competitiva, debido a la dificultad de ser imitado por otras

empresas (Manzo & Manzo, 2023).



En el entorno de los equipos a cargo del desarrollo de proyectos de
ingenieria, debido a las caracteristicas inherentes de su labor, los ingenieros hacen
un uso intensivo del conocimiento durante el desarrollo de sus actividades, lo que
ha llevado a numerosos autores a reconocerlos como “trabajadores del
conocimiento” (knowledge workers), término acuiiado por Peter Drucker en 1959.
En este medio, gran parte del conocimiento necesario para la ejecucion exitosa de
los proyectos no se encuentra escrito o almacenado, es decir, no proviene del
conocimiento explicito, por el contrario, procede del intercambio de experiencias,
aprendizajes y destrezas adquiridas por parte de los miembros del equipo en
diversos proyectos, en otras palabras, proviene de su conocimiento tacito. La
complejidad de las tareas que caracteriza a estos equipos demanda un mayor uso de
este conocimiento (Bresani, 2012). Desafortunadamente, en la mayoria de los casos
el conocimiento técito no es correctamente aprovechado, en parte porque hacerlo
requiere de practicas que involucran formas muy complejas de interaccion entre los
individuos (Reychav & Weisberg, 2010), y de otro lado porque previamente se
deben asegurar las condiciones adecuadas que faciliten esta practica
(Chennamaneni, 2007). Por consiguiente, identificar los principales factores que
determinan el comportamiento de compartir conocimiento técito, asi como
comprender como se relacionan con este comportamiento en el dmbito de la
ingenieria resulta sumamente beneficioso, considerando el impacto positivo que
dicha practica puede tener en la consecucion de los objetivos del proyecto y en la
GC organizacional.

Por esta razon, para el desarrollo del presente estudio se tomd como marco

de referencia la Teoria de la Conducta Planeada (en adelante TPB) y se planteo,



como principal objetivo, determinar la correlacion entre las variables actitud hacia
compartir  conocimiento tdcito, norma social percibida para compartir
conocimiento tacito y control conductual percibido sobre compartir conocimiento
tacito con la intencion de compartir conocimiento tdacito entre profesionales que
integran los equipos a cargo del desarrollo de proyectos de ingenieria. Los
resultados del estudio no s6lo dan pie a nuevas lineas de investigacion relacionadas
al tema, sino, principalmente, permiten identificar cuan estrecha es la correlacion
entre estas variables, favoreciendo el disefio y aplicacion de futuras estrategias de
intervencion, con el fin de mejorar la percepcion de los profesionales acerca de este
comportamiento e incrementar su infencion de compartir conocimiento tdcito con

su equipo de trabajo.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Identificacion del problema

La creciente complejidad e incertidumbre que definen el presente entorno
empresarial obliga a las empresas a replantear sus estrategias para adaptarse
rapidamente a las nuevas condiciones y mantener su posicion en el mercado. Para
lograr este proposito, resulta fundamental desarrollar una ventaja competitiva
sostenible, y la GC que en ellas reside representa una de las estrategias mas
efectivas para conseguirlo (Leksono, 2023; Oranga, 2023). El aumento de la
competitividad empresarial impulsa la competitividad nacional y el crecimiento
econdmico a largo plazo, promoviendo en general una mejor calidad de vida para
la poblacion (Medeiros et al., 2019).

Segtin el Ranking de Competitividad Mundial 2024 (IMD, 2024) el Pera
ocupd el puesto 63 de 67 paises participantes (Centrum PUCP, 2024). Las
debilidades observadas en el pilar “eficiencia empresarial” reflejan las dificultades
de las empresas peruanas para operar de manera efectiva y competitiva, lo cual
repercute negativamente en la consolidacion de un entorno empresarial favorable
para las inversiones y el desarrollo econdomico del pais. Esta situacion subraya la
necesidad de que nuestras organizaciones gestionen su conocimiento de manera
eficaz, como una medida determinante para contrarrestar estas debilidades.

El sector de la ingenieria de consulta y construccion no es ajeno a esta
problematica. De acuerdo con un estudio realizado por la Universidad ESAN sobre
la gestion de proyectos en el Pert, el 65% de las empresas no alcanzaron a cumplir
con los plazos y con los recursos asignados. Esta deficiencia en la gestion apropiada

delos proyectos es causada principalmente por la inadecuada estimacion del tiempo



(65%), cambios mal gestionados (60%), inadecuado seguimiento y control (40%) y
una inadecuada gerencia del proyecto (34%) (Lossio et al., 2016).

Uno de los factores que estaria afectando de manera transversal a todas las
areas criticas de los proyectos, favoreciendo que estas deficiencias persistan, seria
la ineficiente GC al interior de estas organizaciones. EIl problema radicaria,
principalmente, en la ausencia de un registro formal del conocimiento técito
generado durante la ejecucion de los proyectos (Duenas; 2022). Esta situacion
resulta especialmente preocupante, dado que este conocimiento garantiza en gran
medida el éxito de los proyectos, debido a que proviene de las experiencias previas
en proyectos similares (Hosseini & Akhavan, 2017) y de los conocimientos
adquiridos relacionados con el “saber como” (know-how) de dichos proyectos
(Koskinen et al, 2003). En conjunto, estos elementos contribuyen
significativamente a la reduccion de riesgos asociados a la repeticion de errores
anteriores y al aumento de la eficiencia de los procesos del proyecto (Tan et al.,
2006). Como describe el Ing. César Zevallos, directivo de la Asociacion Peruana
de Consultoria (APC), “la ingenieria de consulta es conocimiento y la experiencia
que se transmite en los proyectos” (Zevallos, 2024).

En estas condiciones, compartir conocimiento tacito representa un
comportamiento fundamental para la GC (Farnese et al., 2019). No obstante, mas
alla de la falta de practicas sistematicas de intercambio de conocimientos (Gardiner,
2016), el principal problema parece estar en la limitada intenciéon de compartir
conocimiento tacito en los profesionales que integran los equipos de proyectos,
como lo demuestra la literatura internacional (Zhang & Cheng, 2015; Navimipour

& Charband, 2016; Kariuki & Senaji, 2020; Mtsweni & Gorejena, 2023; Kan et al.,



2025). En Peru, no se han identificado estudios que aborden este problema en el
entorno de la ingenieria; sin embargo, la experiencia en el campo indica que la
intencion de compartir conocimiento tacito es limitada. Esta reticencia puede
explicarse por multiples factores, entre los que se incluye la dificultad intrinseca
que implica compartir este conocimiento. Asimismo, suele estar relacionada al
perfil profesional y las condiciones laborales en las que trabajan los ingenieros de
proyectos, tales como la alta especializacion técnica, la percepcion de que el
conocimiento acumulado constituye una ventaja competitiva individual y la presion
constante por cumplir con plazos y objetivos establecidos (Olaniran, 2017;
Gardiner, 2016). De hecho, diversos estudios evidencian que los ingenieros que
trabajan en entornos de proyectos suelen operar bajo una cultura de urgencia y
cumplimiento de entregables, lo que reduce el tiempo disponible para actividades
en las que se comparta conocimiento (Mtsweni & Gorejena, 2023). Ademas, la
naturaleza temporal de los proyectos, la cultura organizacional y la estructura de
liderazgo (Olaniran, 2017), entre otros factores, pueden reforzar esta tendencia a
retener el conocimiento en lugar de compartirlo.

La situacion descrita plantea un desafio que exige de estrategias y esfuerzos
adicionales para impulsar la intencion de compartir conocimiento tacito entre los
integrantes de los equipos de proyectos en el contexto peruano. En este sentido, la
TPB permite comprender como se comportan los factores personales, sociales y
contextuales que pueden favorecer o limitar la intencion de compartir conocimiento
tacito, lo cual es fundamental para disefiar intervenciones mas efectivas que

promuevan este comportamiento en estos equipos.



Lo anteriormente expuesto conduce a plantear la siguiente pregunta de
investigacion: ;Cual es la correlacion entre la actitud hacia compartir conocimiento
tacito, la norma social percibida para compartir conocimiento tdcito, y el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito con la intencion de
compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto? Para
responder a esta pregunta, ademds del analisis conjunto previsto, el estudio
considera un andlisis desagregado que permita identificar la contribucion individual

de cada variable al resultado obtenido.

1.2. Justificacion e importancia del estudio

El valor teorico de la investigacion radica en el uso de la TPB para
comprender la intencion de compartir conocimiento tdcito y los factores que la
determinan en el dmbito de la ingenieria de consulta. Esto representa un aporte
importante al cuerpo de conocimientos de la psicologia organizacional, del
comportamiento organizacional y de la gestion del conocimiento organizacional en
dicho contexto.

El presente estudio se enfoca especialmente en el conocimiento tacito,
buscando reducir la brecha existente en la literatura académica, donde los estudios
sobre compartir conocimiento organizacional pocas veces distinguen entre su
dimension explicita y técita (Alavi, & Leidner, 2001; Tsoukas, 2002; Baskerville
& Dulipovici, 2006; Reychav & Weisberg, 2010; Yeboah, 2023). Otro aspecto
importante de destacar es la evidente escasez de investigaciones relacionadas al

tema en el contexto nacional. Por lo tanto, esta investigacion contribuird al campo



académico, al incrementar el conocimiento acerca de un comportamiento poco
explorado en nuestro entorno organizacional.

El valor practico del presente estudio reside en su potencial para ofrecer
informacion relevante para el disefio de programas efectivos que promuevan la
intencion de compartir conocimiento tdacito. Estas intervenciones optimizaran el
intercambio de conocimientos, sentando con ello las bases necesarias para la
implementacion de la GC en las empresas consultoras de ingenieria. Con ello se
beneficiara tanto a estos profesionales por el nuevo conocimiento adquirido como
a las consultoras en su conjunto, por el efecto en la generacion a largo plazo de
ventajas competitivas que les permitirdn destacarse en el mercado, contribuyendo a

la par con el desarrollo econdmico y social del pais.

1.3. Limitaciones de la investigacion

Los resultados obtenidos en el presente estudiono podranser generalizados,
dado que la muestra utilizada fue no probabilistica de tipo intencional. Esto implica
que los participantes fueron seleccionados de manera especifica y no de forma
aleatoria, lo que restringe la aplicabilidad de los hallazgos a contextos fuera de la

muestra estudiada.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general
Determinar la correlacion entre la actitud hacia compartir conocimiento

tacito, la norma social percibida para compartir conocimiento tacito y el control



conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito con la intencion de

compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto.

1.4.2. Objetivos especificos

1.

Identificar la correlacion entre las creencias conductuales que
conforman la subescala de medida indirecta de la variable actitud hacia
compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un
proyecto con la variable intencion de compartir conocimiento tacito con
el equipo de trabajo durante un proyecto.

Identificar la correlacion entre las creencias normativas que conforman
la subescala de medida indirecta de la variable norma social percibida
para compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un
proyecto con la variable intencion de compartir conocimiento tdcito con
el equipo de trabajo durante un proyecto.

Identificar la correlacion entre las creencias de control que conforman
la subescala de medida indirecta de la variable control conductual
percibido sobre compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo
durante un proyecto con la variable intencion de compartir
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto.
Identificar la capacidad de la variable actitud hacia compartir
conocimiento tdcito para predecir la variable intencion de compartir
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto.
Identificar la capacidad de la variable norma social percibida para

compartir conocimiento tdcito para predecir la variable intencion de
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compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un
proyecto.

Identificar la capacidad de la variable control conductual percibido
sobre compartir conocimiento tacito para predecir la variable intencion
de compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un

proyecto.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Aspectos conceptuales
2.1.1. Naturaleza del conocimiento organizacional

El conocimiento organizacional puede explicarse desde un enfoque
epistemologico representativo y un enfoque epistemologico constructivista
(Salmador, 2006).

El enfoque representativo responde al contexto de la era industrial. En ese
entonces, la Teoria de la Organizacion basaba sus planteamientos en el paradigma
dominante entre los afios 1950 y 1960, segun el cual las organizaciones eran
sistemas estructurados y jerarquicos, similares a maquinas que procesaban
informacion, teniendo como principal objetivo generar resultados en base a los
cuales se tomaban decisiones y se resolvian problemas. De acuerdo con este
enfoque, el conocimiento organizacional se entendia como un conjunto de datos
objetivos y verificables desprovistos de cualquier subjetividad y fundamentado en
hechos concretos. Bajo esta perspectiva, el conocimiento es una representacion
mental del mundo en el cerebro humano de la forma mas precisa posible, por lo
tanto, el conocimiento es universal y objetivo, pudiendo codificarse, almacenarse,
transferirse o comunicarse entre las personas y en la organizacion con mayor
facilidad.

Por su parte, el enfoque constructivista responde al contexto de la Era de la
informacion y del conocimiento, consolidada en las ltimas décadas del S.XX,
caracterizada por el rol protagonico del conocimiento en la economia y en la
sociedad, asi como por el creciente avance de la tecnologia de la informacion y las

comunicaciones (TIC). El nuevo paradigma que impera en esta era es el de la
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creacion del conocimiento, segun el cual las organizaciones son concebidas como
sistemas vivos, capaces de generar conocimiento mediante la accion y la relacion
con su ambiente, de la misma forma que lo hacen las personas, al construir su propio
conocimiento y la realidad a través de sus procesos cognitivos y su interaccion con
su entorno. Esto explica por qué en la realidad convergen diferentes puntos de vista.
Por tanto, las experiencias y la reflexion que las personas hacen de ellas son la base
para la construccion del conocimiento (Salmador, 2006). En consecuencia, tanto el
enfoque representativo como el construccionista destacan diferentes facetas del
conocimiento. Asi, el enfoque representativo se focaliza principalmente en la
dimension explicita del conocimiento, mientras que el enfoque constructivista
subraya la importancia de su dimension tacita.

La denominacion explicita y tacita del conocimiento es atribuida a Michael
Polanyi (1966), quien definié al conocimiento explicito como aquel que puede
transmitirse con facilidad mediante los sistemas formales de comunicacion
(Yeboah, 2023) y al conocimiento tacito como aquel conocimiento personal,
intuitivo, dificil de comunicar y que se encuentra inmerso en un contexto especifico.
Como puede apreciarse, Polanyi ya adoptaba una vision filosofica constructivista,
al considerar que el conocimiento no existe de manera objetiva e independiente del
sujeto, sino que se construye en ¢l al interactuar con la realidad. De este modo,
destacaba la naturaleza subjetiva del conocimiento y la participacion activa del
individuo en su proceso de construccion. Su propuesta sobre la dimension tacita 'y
explicita del conocimiento adquirié gran relevancia, y se convirtié en una de las
clasificaciones mdas destacadas y utilizadas en posteriores estudios sobre el

conocimiento organizacional, como los de Kogut & Zander, 1992; Nonaka &
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Takeuchi, 1999; Grant, 1996a; Grant, 1996b; Henao-Calad et al., 2016; Farnese et
al., 2019; Miton & DeDeo, 2022).

El concepto de conocimiento organizacional ha evolucionado a lo largo del
tiempo en correspondencia con las transformaciones econdmicas y sociales de tres
grandes etapas (Pérez-Montoro, 2008). En la etapa agricola, el conocimiento se
concebia principalmente como una habilidad practica transmitida de generacion en
generacion, basada en la experiencia y en el manejo de técnicas vinculadas al
trabajo y la tierra. Durante la etapa industrial, el conocimiento adquiri6 un caracter
mas sistematico y técnico, orientado a la eficiencia productiva, la estandarizacion
de procesos y al uso del capital como fuente principal de valor. Finalmente, en la
actual era del conocimiento, este se ha consolidado como el recurso estratégico mas
importante, al ser el principal motor para la creacidon de riqueza de las
organizaciones (Drucker, 1993). En esta ultima etapa, el conocimiento
organizacional ha sido objeto de estudio desde diversos campos, especialmente el
de la economia. La visién filos6fica de Polanyi respecto al conocimiento se vio
enriquecida por la influencia de economistas clasicos como Hayek (1945) y Penrose
(1959), quienes contribuyeron significativamente a la evolucion de este concepto,
especialmente al resaltar la importancia del conocimiento que se encuentra disperso
en las organizaciones y la capacidad de estas para gestionarlo. Esta postura ha sido
fundamental para comprender como las organizaciones pueden generar, almacenar
y utilizar el conocimiento que circula en su interior para competir en la sociedad
moderna.

En este marco cobra relevancia el concepto de capacidad organizacional

(Zander & Kogut, 1995) para identificar el conocimiento que distingue a una
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empresa. Esta capacidad depende de los principios organizativos mediante los
cuales la empresa recoge y organiza el conocimiento y las competencias de sus
empleados y equipos, para trasladar toda esa experiencia dentro de la organizacion,
dando origen al conocimiento Unico que la caracteriza.

Uno de los aportes mas destacados al campo del conocimiento
organizacional proviene de Davenport & Prusak (1998), quienes enfatizaron la
importancia de establecer claramente la diferencia entre datos, informacion y
conocimiento. Los autores argumentaron que el éxito de una organizacién depende
de comprender estos conceptos para determinar qué elementos son necesarios,
cudles estan disponibles y qué acciones se pueden emprender con cadauno deellos.
Con respecto a los datos, estos constituyen un conjunto de hechos concretos y
objetivos sobre algun suceso; de esta forma, son imprescindibles en todas las
organizaciones y algunas industrias dependen en gran medidade ellos. No obstante,
los datos per se carecen de significado, debido a que no han sido interpretados, por
lo tanto, describen s6lo una parte del suceso y unicamente cuando estos se
contextualizan, se categorizan, se calculan, se corrigen y se condensan, se
convierten en informacion (Escandell, 2024).

En relaciéon con la informacion, esta se entiende como un conjunto de
mensajes transmitidos por un emisor hacia un receptor, produciendo un efecto en
su juicio y en su comportamiento (Nonaka & Takeuchi, 1999; Davenport & Prusak,
1998; Liew, 2007). A diferencia de los datos, la informacién tiene significado
(Escandell, 2024). La transicion de informacion a conocimiento ocurre cuando esta
se contrasta con experiencias previas, se analiza las implicancias que conlleva su

aplicacion en decisiones y acciones, se relaciona con otra informacion y, en tltima
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instancia, se discute con otros individuos que ofrezcan perspectivas diversas
(Davenport & Prusak, 1998). Sobre este punto, es importante dejar claro que no
toda la informacion tiene el potencial de convertirse en conocimiento. Solo la
informacion que pueda ser aplicada con un propoésito especifico, que se encuentre
enmarcada en un contexto determinado y que incorpore la experiencia de quien la
trasmite, tiene la capacidad de convertirse en conocimiento. En conclusion, la
integracion de informacion, contexto y experiencia dard lugar a que surja el
conocimiento (Nair & Munusami, 2020).

La Teoria de la creacion del conocimiento organizacional (Nonaka &
Takeuchi, 1999) significé un cambio importante en la concepcion tradicional que
igualaba el concepto de informacion con el de conocimiento. Esta teoria resaltd que
el conocimiento organizacional implica comprender la informacion a través de un
proceso mental complejo, en el que se integran diversos elementos como creencias,
representaciones mentales, compromisos, emociones y expectativas (Von Krogh,
Ichijo & Nonaka; 2000). Esta informacion puede provenir tanto de los documentos
o sistemas de almacenamiento como de las rutinas, procesos, practicas y normativas
de la organizacion, todo lo cual se integra mediante actividades de generacion de
conocimiento que se dan tanto a nivel individual como colectivo (Davenport &
Prusak, 1998). Desde esta perspectiva, conocimiento y accidon estan intimamente
vinculados (Nonaka & Takeuchi, 1999), ya que la creacion del conocimiento
organizacional constituye un proceso dindmico y constante en el que las personas
participan activamente interpretando, reflexionando e integrando la informacion
con experiencias previas y habilidades y aplicandola a los contextos especificos de

cada organizacion.
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Teece (1998), Segarra & Bou (2004) y Farnese et al. (2019) respaldaron la
idea de que el conocimiento organizacional proviene de las habilidades y
experiencias individuales, pero principalmente resaltaron el rol de la organizacion
en la concepcion del conocimiento, destacando como esta facilita la transformacion
del conocimiento individual en capacidades, al proporcionar una infraestructura
adecuada, un entorno social propicio y asignar los recursos de forma eficiente.

Herschel & Nemati (2000), Abzari & Abbasi (2011) y Rosado et al. (2022)
coincidieron en que el conocimiento organizacional es un activo complejo y vital;
siendo uno de los recursos mas importantes con los que se cuenta y la fuente de
ventaja competitiva mas valiosa que una empresa puede poseer.

A partir de lo expuesto es posible concluir que el conocimiento
organizacional reine los conocimientos, experiencias, habilidades y
procedimientos de la organizacion, resultado deun proceso dindmico en el que tanto
las personas como la propia organizacion cumplen un rol esencial y en el que la
disposicion y capacidad de los individuos para compartirlo, junto al apoyo de la
organizacion, son factores decisivos para garantizar su adecuada difusion y

aplicacion.

2.1.2. Conocimiento explicito y conocimiento tdcito

La Teoria de la creacion del conocimiento organizacional (Nonaka &
Takeuchi, 1999) consolid6 la diferencia entre conocimiento explicito y
conocimiento tacito, basindose en la categorizacion del conocimiento propuesta

inicialmente por Polanyi (1966).

17



El conocimiento explicito, también conocido como conocimiento
declarativo o codificado, es aquel conocimiento que puede ser articulado y
comunicado mediante el lenguaje, almacenado en bases de datos, documentos,
archivos (entre otros) y estandarizado en forma de normas y procedimientos. Su
naturaleza objetiva y su facilidad para transmitirse son sus caracteristicas mas
importantes (Anand et al., 2010; Jurado-Zambrano et al., 2024), lo que permite que
pueda compartirse con otros sin dificultad. Por otro lado, su caracter universal lo
hace posible de utilizarse en diferentes contextos. Ademas, se puede acceder a €l en
forma consciente (Nonaka & Von Krogh, 2009). En el campo de la GC, el
conocimiento explicito se refiere al aspecto del “saber qué” (know what), debido a
que esta estrechamente vinculado a la informacion objetiva y a los datos con los
que cuenta la organizacion (Gamble, 2020).

Por su parte, el conocimiento tacito —también conocido como implicito—
se distingue por su naturaleza practica e intuitiva y por ser dificil de expresar
verbalmente. Polanyi, en su famosa frase "sabemos mas de lo que podemos decir"
(Polanyi, 1966, p. 4), destaca la naturaleza personal de este conocimiento y su
dificultad para expresarse completamente con palabras. De este modo, es posible
afirmar que el conocimiento tacito se manifiesta principalmente en la accion y solo
es accesible a otros de manera directa, especialmente de forma presencial.

Nonaka (1994) desarroll6 la idea de Polanyi en un sentido mas pragmatico,
al plantear que el conocimiento tacito involucra elementos cognitivos y técnicos.
Los elementos cognitivos abarcan modelos mentales, esquemas, paradigmas,
creencias y perspectivas que proporcionan al individuo puntos de vista que le

permiten interpretar y definir su entorno (Johnson-Laird, 1983). En contraste, los
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elementos técnicos hacen referencia al "saber como" (know-how); es decir, a las
habilidades y destrezas que existen inicamente en la mente de los individuos y que
no se encuentran plasmadas en ninguna forma tangible (Gamble, 2020). Las raices
de este conocimiento se encuentran en las experiencias personales y en las acciones
dentro de un contexto especifico, asi como en los ideales, los valores y las
emociones (Nonaka & Takeuchi, 1999; Nonaka et al., 2000).

A pesar de tratarse de un conocimiento que se usa de forma intuitiva y que
se encuentra en la mente delas personas (Natek & Lesjaket, 2020), el conocimiento
tacito puede llegar a ser consciente cuando se realiza un gran esfuerzo dearticularse,
momento en el que se expresa su dimension explicita (Nonaka & Von Krogh, 2009).
Sin embargo, bajo el enfoque de Styhre (2004, p. 183) “el conocimiento tacito
siempre se basa en el uso del conocimiento explicito”. Sobre este punto, Gamble
(2020) sostuvo que existen multiples ejemplos organizacionales que contradicen
esta afirmacion y que el proceso continuo de manifestacion del conocimiento debe
considerarse unidireccional, ya que el conocimiento se encuentra siempre —en
forma natural- como conocimiento técito, y es a través de diversas influencias
contextuales que se convierte en explicito. Deeste modo, el conocimiento explicito,
por lo general, no suele convertirse en tacito, excepto bajo ciertas condiciones.

En definitiva, se puede concluir que tanto la dimension explicita como tacita
del conocimiento organizacional, al formar parte de un proceso dindmico y
continuo, interactuan y se transforman mutuamente, sin que ninguna de ellas llegue
a predominar por completo. No obstante, aunque ambos tipos de conocimiento
coexistan simultdneamente, es indispensable tener claro sus diferencias, a fin de

garantizar la correcta aplicacion de los principios fundamentales de la GC.
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2.1.3. Compartir conocimiento en la organizacion

Compartir conocimiento en la organizacion conlleva un intercambio de
conocimientos y experiencias entre los distintos actores organizacionales, con el
objetivo detrasladar dicho conocimiento a los activos y recursos con los que cuenta
la organizacion, utilizando canales de comunicacion que conecten individuos,
equipos y areas organizacionales (Henttonen et al., 2016; Yeboah, 2023).

Szulanski (1996) hizo referencia a la transferencia de conocimiento dentro
de la organizacion, definiéndola como un acto de comunicacion o flujo de
conocimientos entre una fuente o unidad emisora y una unidad receptora en un
contexto particular y en donde las caracteristicas de quien emite el conocimiento
(emisor) y del que recibe el conocimiento (receptor) son decisivas para que este
acto se concrete de forma satisfactoria.

En esta misma linea, Ireson & Burel (2010) precisaron que este proceso
involucra la externalizacion del conocimiento por parte de la fuente que lo
proporciona, la transmision de ese conocimiento y, por ultimo, la internalizacion de
dicho conocimiento por el receptor del mismo. Ademas, resaltaron que en cualquier
procedimiento relacionado a compartir conocimiento se deben tener presente las
actividades propias de toda GC organizacional, como son la creacion, el
almacenamiento, la recuperacion, la transferencia y la aplicacion deconocimientos.

Kim & Lee (2006) definieron compartir conocimiento organizacional como
la capacidad de los empleados para compartir experiencias laborales,
conocimientos, habilidades e informacion contextual. Ajiri (2023) sefiald6 que este
proceso involucra factores como la cultura, normas claras, responsabilidad de las

partes y una comunicacion abierta para que el conocimiento fluya y compartir sea
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efectivo. Por su parte, Wu, Yeh & Hung, (2012) destacaron que al compartir
conocimiento también se transfieren nuevas ideas que promueven mejores practicas
entre los empleados. Esto sugiere que esta practica esta estrechamente relacionada
con el proceso de aprendizaje organizacional, al facilitar la adquisicion de nuevos
conocimientos y mejorar la capacidad de los empleados para aplicarlos
efectivamente.

Nonaka & Takeuchi (1999) advirtieron que el proceso de compartir
conocimiento no es un acto unidireccional, por el contrario, es producto de una
interaccion  dindmica a nivel individual, grupal, organizacional e
interorganizacional, y que puede efectuarse a través de vias formales e informales
(Bencsik et al., 2019). Este proceso inicia en el momento en que cada trabajador
aporta con su conocimiento al interactuar con otros o al realizar sus tareas, y
continuia entre los siguientes niveles, pudiendo llegar hasta la interaccion de la
organizacion con otras organizaciones, compartiendo o aprendiendo unas de otras,
dando lugar a un conocimiento que trasciende a una sola entidad. Es asi como el
conocimiento individual, al integrarse, organizarse y gestionarse dentro de una
estructura organizativa, se convierte en conocimiento organizacional (Segarra &
Bou, 2004).

La via formal mediante la que puede compartirse conocimiento supone la
institucionalizacion de este proceso en la organizacion. Esto conlleva la
implementacion de practicas destinadas a esta practica, a las cuales se les asigna
tiempo y recursos para facilitar el aprendizaje y el traslado del conocimiento a lo
largo de la organizacion, con el objetivo final de integrarse en las rutinas y en la

estructura organizacional (Boh, 2007). Entre las iniciativas formales se pueden
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mencionar las reuniones programadas, las sesiones organizadas de lluvia de ideas,
discusiones de casos, entrenamientos especificos, la formacion de equipos de
trabajo estructurados (en especial cuando se trata de compartir conocimiento técito),
uso de las TICs (principalmente si se trata de compartir conocimiento explicito),
entre otras.

La via informal comprende todas las formas en las que se puede compartir
conocimiento que ocurren de forma espontanea o no estructurada dentro de la
organizacion, las cuales coexisten con las formas de intercambio
institucionalizadas. Est4 vinculada al uso de recursos, servicios y actividades que
puedan facilitar el intercambio de conocimientos pero que no necesariamente estan
disefiados para tal fin (Taminiau et al., 2009), como son las interacciones cara a cara
en cafeterias, en pasillos, durante el refrigerio, o las plataformas, redes, e-mails u
otro tipo de soporte tecnologico que también pueden utilizarse con ese objetivo.
Segun Von Krogh et al. (2000) y Amayah, (2013), incluso en las organizaciones
que son altamente estructuradas, el conocimiento se comparte de manera informal,
postura que comparten Swap et al. (2001), quienes ademas concluyeron que el
conocimiento también puede adquirirse por experiencia indirecta al observarse los
comportamientos de colegas y supervisores, sin que necesariamente exista una
intencion deliberada de ensefar o de aprender (Taminiau et al., 2009).

La literatura académica relacionada a compartir conocimiento en la
organizacion demuestra que esta practica se encuentra condicionada por la
presencia de diversos factores, los cuales pueden funcionar como facilitadores o
como barreras que pueden influir en su implementacion. Dichos factores, segiin

Szulanski (1996), se encuentran principalmente en la fuente o emisor del

22



conocimiento, en el receptor del conocimiento y en el contexto en el que tiene lugar
la transferencia del conocimiento.

Al respecto, Osterloh & Frey (2000) concluyeron que la motivacion es un
factor determinante al momento de compartir conocimiento, y que esta relacionada
con el tipo de conocimiento que se va a compartir. Asi, cuando se va a compartir
conocimiento tacito dentro y entre equipos, la motivacidn intrinseca es
fundamental, por lo que es recomendable fomentar el establecimiento de metas
organizativas y fortalecer las relaciones personales. Por el contrario, cuando el
conocimiento que se va a compartir es explicito, es recomendable implementar
mecanismos de motivacion extrinseca para reforzar y facilitar dicho proceso (Bartol
& Srivastava, 2002).

Gupta & Govindarajan (2000) observaron que la existencia y riqueza de los
canales a través de los cuales se transmite el conocimiento —sean estos formales o
informales— determinan significativamente el flujo del conocimiento en la
organizacion.

Riege (2005) ofrecié una compilacion detallada de las posibles barreras
individuales, organizacionales y tecnologicas que segun diferentes autores
dificultan el acto de compartir conocimiento en el dmbito organizacional. Las
barreras individuales se originan, principalmente, en la conducta o en las
percepciones de las personas hacia otros individuos o grupos. Las barreras
organizacionales se relacionan, especialmente, con un entorno poco adecuadoy
carente delas condiciones necesarias para facilitar el intercambio de conocimientos.
Las barreras tecnoldgicas por su parte, pueden presentarse si no se implementa la

tecnologia adecuada que se adapte tanto a las necesidades de los empleados como
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a las de la organizacion. Este autor advirtid que, aunque estas barreras se expongan
por separado, es muy probable que muchas de ellas se presenten de manera
simultdnea dentro de una misma organizacion. Los hallazgos en diversas
investigaciones sobre compartir conocimiento dan cuenta de esta situacion (Zawawi
et al., 2011; Mueller-Seeger, 2012; Alvani et al., 2013).

En la misma linea, Kim & Lee (2006) observaron un efecto significativo de
los factores cultura organizacional, estructura organizacional y tecnologias de la
informacion (TI) en las percepciones de los trabajadores sobre su capacidad de
compartir conocimiento. Sumado a estos factores, Al-Alawi et al. (2007)
identificaron que los sistemas de recompensa, la comunicacion y la confianza
interpersonal también influyen en la relacion entre los empleados, contribuyendo
con ello a superar las barreras para compartir conocimiento.

Ademas de los ya discutidos, la literatura especializada reconoce otros
elementos que pueden facilitar o inhibir el proceso de compartir conocimiento en
el contexto organizacional, los cuales se abordaran mas adelante, al analizar las
creencias conductuales, las creencias normativas y las creencias de control

vinculadas a este comportamiento.

2.1.4. Gestion del conocimiento tdcito como fuente de ventaja competitiva

La Gestion del Conocimiento (GC), surgida en la década de 1990 (Prax,
2019), se ha consolidado como una estrategia clave para que las organizaciones
capitalicen su conocimiento y mantengan su competitividad frente a los constantes
cambios del entorno. Este proceso comprende la captura, organizacion, difusion,

almacenamiento y utilizacion del conocimiento relevante (Tsekhovoy et al., 2019)
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para asegurar que el capital intelectual no se pierda, permanezca disponible y se
transforme en un recurso que potencie el valor y desempefio organizacional. En este
marco, fomentar el intercambio constante de conocimientos entre los miembros de
la organizacién es determinante para preservar tanto el conocimiento individual
como el colectivo.

Los enfoques mas importantes para abordar la GC surgieron a finales del
siglo XX y difieren en su concepcion del conocimiento. El primero lo concibe como
un conjunto de objetos identificables y manipulables a través sistemas de
informacion, perspectiva que gano6 fuerza con el desarrollo de las tecnologias de la
informacion (TI). En contraste, el segundo enfoque entiende el conocimiento como
un conjunto de habilidades y saberes en constante evolucion, estrechamente
vinculados al aprendizaje organizacional y a la gestion de competencias a nivel
individual y organizacional (Davenport & Prusak, 1998; O'Dell & Grayson, 1998;
Sveiby, 2001). La coexistencia de ambos enfoques sugiere que la GC varia segiin
el tipo de conocimiento que se gestione: mientras el primero se centra en el
conocimiento explicito, el segundo se relaciona principalmente con el conocimiento
tacito.

En la actualidad, la ventaja competitiva de una empresa —entendida como
su capacidad para diferenciarse delos competidores y lograr un desempefio superior
sostenido— depende mas de su habilidad para aplicar el conocimiento de manera
eficaz que del acceso a recursos o mercados exclusivos. Es por esta razon que la
gestion del conocimiento tacito es particularmente fundamental, debido a que
proporciona caracteristicas distintivas que permiten diferenciar a la organizacion

frente a sus competidores (Méaynez & Cavazos, 2018; Manzo & Manzo, 2023). No
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obstante, persiste el hecho de que numerosas investigaciones sobre compartir
conocimiento en las organizaciones no establecen claramente si el conocimiento
que estan analizando es de naturaleza explicita o tacita (Reychav & Weisberg,
2010). En este sentido, los estudios podrian no capturar toda la complejidad de
dicho comportamiento, al no tenerse en consideracion las particularidades del
conocimiento tacito, el cual presenta desafios inicos para compartirse y, como ya
se ha anticipado, requiere de estrategias de gestion diferenciadas (Pérez-Montoro,
2008; Aedo et al., 2025). Esta situacion evidencia la necesidad de fomentar el
desarrollo de mas investigaciones que contemplen las particularidades del
conocimiento explicito y téacito, con el fin de desarrollar estrategias de GC
especificas para cada tipo, especialmente en el contexto organizacional de nuestro

pais.

2.1.5. Modelos y teorias sobre compartir conocimiento en la organizacion

A lo largo de los ultimos afios, ha habido un incremento significativo en la
literatura académica sobre el estudio del comportamiento de compartir
conocimiento en el ambito organizacional (Perrin & Rolland, 2007), dando lugar a
la propuesta de diferentes modelos y teorias, con el objetivo de analizar como los
trabajadores comparten o no su conocimiento, o identificar los factores que pueden
influir en que lleven a cabo o no esta practica. Entre los mas representativos se
incluyen:

e Modelo de gestion del conocimiento de Wiig
Wiig (1993) sostuvo que la organizacion delconocimiento es clave para que

este sea realmente util y valioso. En vista de que el conocimiento puede ser usado
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para diferentes propoésitos, para que este pueda aplicarse de forma efectiva en una
situacion o problema especifico, debe ser organizado previamente desde una
perspectiva que facilite la comprension delos aspectos que requieran ser manejados
en dicha situacion particular. La construccion del conocimiento en la organizacion
se da en cinco fases (Avendafio & Flores, 2016):

Creacion del conocimiento: Se puede generar conocimiento a través del
aprendizaje, innovacion y creatividad.

Captura del conocimiento: El conocimiento se obtiene y se conserva para
que a futuro sea usado y llevado a la practica nuevamente.

Renovacion o refinamiento: El conocimiento se organiza y se almacena en
diversas formas para que se pueda acceder a ¢l con facilidad.

Compartir o distribuir: EI conocimiento se difundea través de la educacion,
programas de formacion, sistemas de gestion del conocimiento, redes de
especialistas, entre otros, respaldados por tecnologia y procesos establecidos.

Uso del conocimiento: EI conocimiento se aplica, convirtiéndose en base
del aprendizaje e innovacion.

Como se puede observar en este modelo, el proceso de compartir
conocimiento enfatiza la transferencia formal del mismo, resaltando el uso de
canales estructurados. Por otra parte, la referencia a la tecnologia y a los procesos
establecidos refuerza la idea de que la transmision del comportamiento se lleva a
cabo de manera planificada y organizada.

e Modelo de Gestion del Conocimiento de Szulanski
Gabriel Szulanski (1996, 2000) planted un proceso de GC que comprende

cuatro etapas —iniciacion, implementacion, interiorizacién, puesta en marcha e
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integracion— durante las cuales se presta especial atencion al proceso de
transferencia de conocimiento. Este proceso es secuencial y su efectividad varia
entre las organizaciones (Perrin & Rolland, 2007), pudiendo verse seriamente
afectado por la presencia de factores criticos, a los cuales Szulanski clasificé de la
manera siguiente:

Factores relacionados a las caracteristicas del conocimiento a transferir:
como la ambigiiedad causal y el conocimiento no probado.

Factores relacionados a las caracteristicas de la fuente a cargo de la
transferencia: como la falta de interés y la motivacion del emisor, asi como una
fuente que se percibe como no confiable.

Factores relacionados a las caracteristicas del receptor del conocimiento a
transferir: como la falta de interés y la motivacion del receptor del conocimiento,
asi como su falta de capacidad para asimilar y retener el conocimiento (capacidad
de absorcion).

Factores relacionados a las caracteristicas del contexto en el que tiene lugar
la transferencia del conocimiento: como un contexto organizacional estéril o la falta
de una relacion cercana entre el emisor y el receptor del conocimiento.

En la fase de iniciacion, el desafio radica en identificar las oportunidades
para transferir el conocimiento y en tomar las decisiones adecuadas para llevar a
cabo dicha transferencia. En las siguientes etapas, luego de tomar la decision de
transferir el conocimiento, el objetivo es superar las posibles Dbarreras,
principalmente de comunicaciéon, que pueden presentarse al compartirse
conocimientos entre emisor y receptor. En la fase de puesta en marcha, se abordan

los problemas imprevistos que surgen cuando el receptor empieza a hacer uso

28



efectivo del conocimiento y, finalmente, en la fase de integracion, el uso continuo
del conocimiento da lugar a que este se incorpore en las rutinas de trabajo diarias
(Perrin & Rolland, 2007).

e Modelo de Gestion del Conocimiento de KPMG Consulting:

Propuesto por Tejedor & Aguirre (1998). Este modelo resalta los factores
que condicionan la capacidad de aprendizaje de una organizacion, asi como los
resultados de dicho aprendizaje (Arambarri, 2012). Entre estos factores se
encuentran:

Compromiso de todala empresa —principalmente de sus lideres— con el
aprendizaje generativo, continuo y a todos los niveles.

Comportamientos y mecanismos de aprendizaje a todos los niveles: no se
trata solo de contar con personas capaces y dispuestas a aprender y contar con
equipos adecuados; también deben desarrollarse mecanismos para crear, captar,
almacenar, transmitir e interpretar el conocimiento, con el fin de lograr aprovechar
el aprendizaje generado tanto en las personas como en los equipos. El objetivo es
asegurar que las personas aprendan y conviertan el conocimiento en activo util, de
lo contrario, no califica como aprendizaje organizacional.

Desarrollo de la infraestructura necesaria para favorecer el aprendizaje y el
cambio permanente: no obstante, pueden existir condiciones organizativas que
obstaculicen el aprendizaje, como las estructuras burocraticas, el liderazgo
autoritario o paternalista, aislamiento del entorno, una cultura de “ocultar errores”,
la bisqueda de homogeneidad, la orientacion a corto plazo, la planificacion rigida

y el individualismo.
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Previamente a implementar cualquier estrategia de GC, la organizacién
necesita trabajar en seis elementos basicos que deben orientarse hacia el
aprendizaje. Estos son la cultura, el estilo de liderazgo, la estrategia, la estructura
organizacional, la gestion de las personas y los sistemas de informacion y
comunicacion (Salazar & Zarandona, 2007).

o Modelo de transferencia del conocimiento de Argote e Ingram

Para Argote et al. (2000) la GC es un proceso que se lleva a cabo en tres
etapas. La etapa de creacion, en la que un nuevo conocimiento se produce dentro
de la organizacion; la etapa de retencion, en la que el nuevo conocimiento se
almacena o registra en repositorios, y la etapa de transferencia del conocimiento
(Segarra Ciprés, 2006). La transferencia del conocimiento es un proceso en el cual
una unidad organizativa (llamese individuo, equipo, departamento, divisién) es
afectadapor la experiencia de otra, haciéndose evidente cuando se generan cambios
en el conocimiento o en el desempefio de la unidad receptora del conocimiento.
Este modelo de transmision de conocimiento dentro de la organizacion se centra en
los procesos de aprendizaje organizacional y se basa en la idea de que el
conocimiento se acumula y se distribuye dentro de las organizaciones a través de
las interacciones entre individuos y grupos. Un aporte fundamental de este modelo
consiste en la distincion que establecen entre el conocimiento tacito y el
conocimiento explicito.

e Modelo SECI de creacion y conversion del conocimiento organizacional

Propuesto por Nonaka & Takeuchi (1999), es uno de los principales
modelos de GC y se basa en un proceso continuo de aprendizaje, donde el

conocimiento explicito y tacito se transforman ininterrumpidamente durante las
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actividades organizacionales, a través de procesos de conversion del conocimiento.
Bajo esta premisa, se puede pasar de un tipo de conocimiento al otro mediante los
procesos de socializacion, exteriorizacidon, combinacion e interiorizaciéon, dando
lugar a un proceso social llamado “espiral del conocimiento™.

A través del proceso de socializacion se produce un intercambio de
conocimiento técito entre los trabajadores. Asi, se genera un contacto entre los
individuos por el cual se comparten experiencias, habilidades y creencias haciendo
uso del lenguaje, la observacion y la practica; por lo tanto, este proceso no requiere
de la formalizacion del conocimiento.

El proceso deexteriorizacion o externalizacion comprende la conversion del
conocimiento tacito en explicito. Se usa el dialogo para tratar de verbalizar el
conocimiento tacito, a fin de reflexionar en conjunto, usando analogias que
permitan representar este conocimiento en conceptos explicitos.

El proceso de combinacion es la fase en la que este conocimiento explicito,
que ya ha sido formalizado y documentado mediante el uso de medios y
herramientas necesarias, se organiza, se combina y reconfigura para afiadirse al
conocimiento explicito ya existente, en forma fisica o en la base de datos, dando
lugar a la generacién de nuevo conocimiento explicito.

Mediante el proceso de interiorizaciéon o internalizacion, el conocimiento
explicito se convierte en conocimiento tacito. Aqui, la persona cumple un rol activo
al llevar a la practica el conocimiento explicito que adquirié (aprender haciendo)
hasta internalizarlo y hacerlo suyo, e incorporarlo a los esquemas que rigen su

comportamiento.
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Estos cuatro procesos interaccionan y se vinculan entre si. El punto de inicio
lo constituye la transferencia del conocimiento tacito desde el nivel individual, el
cual mediante la socializacién va creando conocimiento a nivel grupal. Este ultimo
va alcanzando a los grupos mas grandes dentro de la organizacién, como son los
departamentos o las divisiones, hasta que finalmente se convierte en conocimiento
organizacional. Este “espiral del conocimiento” supone un flujo continuo de
conversion de conocimiento tacito a explicito y viceversa, proceso en el que el
conocimiento va enriqueciéndose y expandiéndose hacia toda la organizacion.
Posteriormente, Nonaka & Konno (1998) hicieron uso del concepto “ba” para
referirse al espacio compartido (fisico, virtual o mental o la combinacion delos tres)
donde se crea y se comparte el conocimiento.

e Teoria del Capital Social

Desde la perspectiva de Nahapiet & Ghoshal (1998), el capital social esta
determinado por los recursos a los que una persona puede acceder gracias a las
conexiones que tiene con otras personas dentro de unared social e incluye tanto las
conexiones como los recursos que se pueden aprovechar a través de ellas. Estos
recursos pueden ser actuales (aquellos que ya estan disponibles) o potenciales
(aquellos que se pueden obtener en el futuro si es necesario). El capital social
estructural, el capital social relacional y el capital social cognitivo son las tres
dimensiones que conforman el capital social.

El capital social estructural se refiere a la red de conexiones y asociaciones
que existen entre los individuos o actores dentro de una organizacion o sociedad y
esta relacionado a la forma en que la comunicacion puede facilitar el acceso a

informacion o a recursos particulares (Thomas & Gupta, 2021).
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El capital social relacional se refiere a los aspectos emocionales implicitos
dentro de las relaciones entre los individuos o actores de unared social. Nahapiet y
Ghoshal (1998) concluyeron que la confianza y el apoyo mutuo pueden motivar un
esfuerzo conjunto para alcanzar un objetivo comun.

El capital social cognitivo se refiere a la percepcion comun, el
entendimiento y el valor compartido entre los individuos dentro de una red social
(Thomas & Gupta, 2021). Esto implicaria que los actores comparten una vision
comun sobre ciertos temas, como objetivos, normas, reglas y valores.

Esta teoria ha sido utilizada en diversas investigaciones para entender como
se comparte el conocimiento (e.g. Kostova & Roth, 2003; Wasko & Faraj, 2005;
Tohidinia & Mosakhani, 2010; Hau etal., 2013; Smith et al., 2015; Zhang & Cheng,
2015; Zhang et al., 2017; Cai et al.,, 2020b; Thomas & Gupta, 2021) y se ha
adoptado como un enfoque tedrico util para explicar los mecanismos del
intercambio de conocimiento dentro de las organizaciones, a través de sus tres
dimensiones (Widén, 2011).

o Teoria del Intercambio Social

Desarrollada inicialmente por George Homans en 1961 y posteriormente
ampliada por Peter Blau (1964), esta teoria se centra en como las relaciones y
comportamientos humanos estdn influenciados por la evaluacion continua de los
costos y beneficios que estos conllevan. Las personas toman decisiones sobre sus
interacciones sociales basadas en un analisis de costos y beneficios. Es decir, antes
de involucrarse en una interaccion o relacion con otra persona, las personas tienden
a evaluar qué ganaran (beneficios) y qué perderan (costos) con esa interaccion.

Estos beneficios pueden ser tangibles (como dinero o bienes), pero también
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intangibles (como satisfaccion personal, apoyo emocional o reconocimiento),
considerando que los individuos suelen participar en una interacciébn con la
expectativa de reciprocidad (Liang et. al., 2008). Segin Homans (1961), si los
beneficios percibidos son mayores que los costos, la persona seguira involucrada
en el intercambio o la relacién; sin embargo, si los costos percibidos exceden los
beneficios, es probable que esta termine. La teoria también se utiliza para analizar
como las personas toman decisiones, evaluando los beneficios y costos de sus
acciones, y como esto influye en sus cambios de comportamiento (Almugqrin, 2022).

La Teoria del Intercambio Social ha sido utilizada en muchos estudios para
explicar la intencion y el comportamiento de compartir conocimiento al interior de
las organizaciones. Desdeesta perspectiva las personas comparten su conocimiento
porque perciben que al hacerlo pueden obtener beneficios. Por lo tanto, en las
organizaciones en las que se promueva una percepcion positiva sobre compartir
conocimiento, los trabajadores serdn mas propensos a compartir conocimiento
(Liang et al., 2008). No obstante, también se podrian percibir costos como resultado
deesta practica, lo cual podria limitar la intencién de compartir conocimiento, como
lo reportaron los estudios de Hew & Hara (2007), Gagné et al. (2019), entre otros.

e Teoria Social Cognitiva

La Teoria social cognitiva desarrollada por Bandura (1986) amplia los
principios de la Teoria del aprendizaje social, integrando el concepto de
autoeficacia y destacando el papel activo del individuo en el control de su propia
vida (Olajumoke, 2023). Segun esta teoria, el aprendizaje no solo ocurre a través de
la observacion y la interaccion social, sino que también depende de las creencias

que cada persona tiene sobre su capacidad para movilizar sus propios recursos
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(como su motivacion, conocimiento y habilidades cognitivas) para influir en su
entorno y en los resultados (Wood & Bandura, 1989). En lugar de centrarse solo
en las habilidades concretas que una persona tiene, la autoeficacia se enfoca en la
confianza de un individuo cuando se enfrenta a situaciones que requieren accion.
Un principio fundamental en el que esta teoria se basa es el determinismo reciproco
triadico, que explica como el comportamiento, los factores personales (como
creencias y emociones) y el entorno, se influyen mutuamente y de manera continua
(Olajumoke, 2023). Este modelo subraya que las personas no son meros receptores
de estimulos externos, sino que son agentes activos que, mediante la interaccion
constante de estos tres elementos, determinan sus acciones y decisiones, lo que a su
vez afecta su aprendizaje, motivacion y desarrollo personal.

Diversos estudios han utilizado esta teoria como base para determinar los
factores individuales y ambientales que pueden explicar la intencion y el
comportamiento de compartir conocimiento en el ambito organizacional, entre ellos
Tsai & Cheng (2011); Cai & Shi (2020a); Feng Xin et al. (2021) y Thomas & Gupta

(2021).

2.1.6. Teoria de la Conducta Planeada (Theory of Planned Behavior-TPB)

La Teoria de la Conducta Planeada (Ajzen 1985, 1991) se desarrollé como
una extension dela Teoria dela Accion Razonada— TRA (Fishbein & Ajzen, 1975),
la cual propone que el comportamiento humano estd fundamentalmente precedido
por la intencién de realizar el comportamiento (intencion conductual) y que esta, a
su vez, estd determinada por la actitud hacia el comportamiento y la norma

subjetiva (también denominada norma social percibida) para realizar el
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comportamiento. Al considerar que no siempre tenemos un control total sobre
nuestro comportamiento se introdujo un tercer componente, al cual se denomind
control conductual percibido sobre el comportamiento. Este nuevo elemento dio
origen a la Teoria de la ConductaPlaneada (TPB). El modelo establece también que
estos tres componentes se sustentan en las creencias conductuales, las creencias
normativas y las creencias de control que las personas han formado con respecto al
comportamiento. La figura 1 ilustra de manera grafica la relacion entre los

componentes del modelo de la TPB, asi como las creencias que los fundamentan.

Figura 1

Componentes de la Teoria de la Conducta Planeada-TPB
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Nota. Adaptado de “Theory of Planned Behavior Diagram”. Ajzen, 2019.
(https://people.umass.edu/aizen/tpb.diag.html).

Como regla general, la TPB sostiene que cuanto mas favorable es la actitud
hacia el comportamiento, cuanto mas fuerte es la norma subjetiva para realizar el
comportamiento y cuanto mayor es el control conductual percibido sobre el
comportamiento, la intencion de realizar el comportamiento serd igualmente mayor,

por lo tanto, sera mucho mas probable que el comportamiento se efectue.
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Enlos distintos estudios basados en la TPB, es frecuente que los constructos
centrales del modelo no siempre coincidan en su denominacion, lo cual responde a
preferencias disciplinares o al contexto de andlisis. Por ejemplo, la norma subjetiva
también puede ser referida como ‘norma social percibida’ o ‘presion social
percibida’; el control conductual percibido puede aparecer como ‘control percibido
del comportamiento’, ‘control percibido sobre la conducta’ o simplemente como
‘control percibido’; y la intencion puede figurar como ‘disposicion’ (Tavera &
Londofio, 2014; Arroyo & Pérez, 2020; Sanchez-Martinez et al., 2023). Aunque la
denominacion se ajusta al tipo de comportamiento que se estudia, todos estos
términos remiten, en cada caso, al mismo constructo tedrico propuesto por la TPB.
En este punto, conviene aclarar que, en esta investigacion, se ha utilizado la
denominacion 'norma social percibida’, manteniendo su plena equivalencia
conceptual y tedrica con el constructo ‘'norma subjetiva’.

La TRA ha sido de gran utilidad para examinar el comportamiento de
compartir conocimiento en diferentes profesionales y kinowledge workers
(Mahmood et al., 2011). Las investigaciones realizadas por Ng (2020), Crosby
(2022), Almugrin (2022) y Farzana (2023) dan cuenta de ello. No obstante, se ha
observado que la TPB puede ser mas eficaz que la TRA debido a que brinda un
mejor ajuste general del modelo (Ryu et al, 2003). Esta mayor capacidad
explicativa ha llevado a que la TPB se posicione como una de las teorias mas
utilizadas en el estudio de la intencion y el comportamiento de compartir
conocimiento en el entorno organizacional (Nguyen et al., 2019b, Liu et al., 2020;
Mosharrof et al., 2020; Almher & Abdal, 2021; Khosravifar et al., 2021; Almher et

al., 2021; Thi & Duong, 2022; Afshar & Ghaleh, 2021; entre otros). Por esta razon,
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se concluyd que la TPB constituia el marco tedrico mas adecuado y solido para
analizar la intencion de compartir conocimiento tdcito en el ambito de la ingenieria
de consulta.

Actitud hacia compartir conocimiento tacito. En el modelo de la TPB, la
actitud hacia el comportamiento es asumida desde una perspectiva unidimensional,
centrada exclusivamente en el aspecto evaluativo. Dicho de otro modo, la actitud
hacia el comportamiento es producto de la evaluacion positiva o negativa que se
hace del mismo (Ajzen & Fishbein, 1980; Ajzen, 2005). Esta evaluacion considera
tanto el aspecto afectivo como instrumental del comportamiento, es decir, qué tan
agradable o desagradable se percibe realizarlo y cudl es el potencial costo o
beneficio vinculado a su practica (Fishbein & Ajzen, 2010). Aunque en esta teoria
los componentes cognitivo y conductual no se consideran parte de la actitud en si
misma, ambos estan estrechamente relacionados con ella (Palli & Martinez, 2004).
El componente cognitivo corresponde a las creencias conductuales que preceden a
su formacion y, por otro lado, el componente conductual se manifiesta en el
comportamiento mismo, al ser llevado a la practica.

Las creencias conductuales desempefian un rol fundamental como
determinantes de la actitud hacia el comportamiento. Son las creencias accesibles,
es decir, las que surgen de manera inmediata en la mente de una persona, y
representan las convicciones que tiene acerca de las posibles consecuencias —
positivas o negativas— de llevar a cabo el comportamiento. Las creencias
conductuales pueden explicarse a través del modelo deexpectativa-valor (Fishbein,
1967), segun el cual las personas tienden a comportarse segtin las expectativas de

que realizar un comportamiento especifico conducirda a ciertos resultados
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(probabilidad) y la importancia que le confieren a ese resultado (valor). Al ser un
modelo general aplicable a cualquier comportamiento, la TPB no detalla las
creencias conductuales que influyen en la actitud hacia el comportamiento, ya que
estas deben estar en correspondencia con el comportamiento particular que se
estudia y el contexto en el que este tiene lugar.

En cuanto a la evaluacion de la actitud hacia el comportamiento, la TPB
sostiene que esta puede estimarse a partir de una medida directa y de una medida
indirecta. La medida directa indica la actitud hacia el comportamiento en términos
generales y refleja, conjuntamente, la evaluacion del costo/beneficio de ejecutarlo
(aspecto instrumental) y el afecto o emocion —positiva o negativa— que genera su
ejecucion (aspecto afectivo o experiencial). La medida indirecta, por su parte, se
basa en la evaluacion de las creencias conductuales que se tienen con respecto al
comportamiento.

Dicho esto, la actitud hacia compartir conocimiento tacito se define como
la evaluacion que una persona realiza del acto de compartir este conocimiento. Esta
se encuentra determinada por las creencias conductuales vinculadas a este
comportamiento. Si la persona cree que compartir su conocimiento tacito puede
conllevar consecuencias positivas, es probable que su actitud hacia compartir
conocimiento tdcito sea favorable. Por el contrario, si la persona cree que compartir
su conocimiento t4cito conllevard consecuencias negativas, su actitud hacia
compartir conocimiento tacito sera igualmente negativa. Dicho de otro modo, la
actitud positiva suele estar asociada a los beneficios o ventajas derivadas de efectuar
este comportamiento, especialmente cuando estas superan los costos; por el

contrario, la actitud negativa estd vinculada a los costos personales o desventajas
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de ejecutarlo, cuando estos superan los beneficios (Fishbein & Ajzen, 2010; Wang
& Noe, 2010; Smith et al., 2015).

Creencias conductuales vinculadas a compartir conocimiento tdcito. En
la presente investigacion, las creencias conductuales se sustentan en los factores de
costo-beneficio mas frecuentemente relacionados a compartir conocimiento en el
contexto organizacional (Constant et al., 1994; Jarvenpaa & Staples, 2001; Huber,
2001; Bock et al., 2005; Wasko & Faraj, 2005, entre otros) y en particular, en el
entorno de la ingenieria.

Entre los factores percibidos como costos asociados al acto de compartir
conocimiento en las organizaciones se encuentra la pérdida del poder vinculado al
conocimiento, en otras palabras, la disminucion de la ventaja que representa para la
persona contar con ese conocimiento que los otros no poseen. Kankanhalli et al.
(2005) sefialaron que la pérdida del poder que conlleva el compartir conocimiento
representa un factor relevante que se percibe como una consecuencia negativa
debido a que implica la pérdida real de recursos. Esto se condice con las
conclusiones de Michailova & Husted (2003), quienes observaron que existe la
creencia de que al compartir conocimiento se pierde el estatus que el poder del
conocimiento otorga.

En el estudio de Akgiin et al. (2017) realizado en Turquia en equipos de
proyectos de ingenieria se evidencid que la creencia de que poseer determinado
conocimiento otorga cierto poder dentro del equipo, conduce a las personas a evitar
compartir conocimiento, por considerarlo unico. De igual forma se observd que
estas personas suelen creer que la tarea de convertir conocimiento tacito en explicito

es arduay complicada, debido al esfuerzo que se requiere para trasladar o explicar
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este conocimiento. Por tanto, el esfuerzo per se, se configuraria como un costo
asociado a compartir conocimiento tacito. Mas atn, se concluyd que las
recompensas contribuyen a reconocer y valorar los esfuerzos de compartir
conocimiento. En consecuencia, la ausencia de recompensas conllevaria a una
disminucion de la intencion de compartir conocimiento; por consiguiente, la falta
de reconocimiento al esfuerzo también representaria un costo relacionado a este
comportamiento.

La pérdida de la reputacion por compartir conocimiento también ha sido
reportada como costo vinculado a esta practica. Bock et al. (2005) sefalaron que
compartir conocimiento puede considerarse perjudicial cuando el conocimiento
compartido se percibe como inexacto o poco relevante, pudiendo danar la imagen
de la persona que lo comparte.

Eltiempo también constituye uno de los factores de costo mas significativos
en el proceso de compartir conocimiento (Michailova & Husted, 2003; Ghafoor &
Zhang, 2017). Como resultado, las personas tienden a evitar compartir
conocimiento, a fin de no descuidar los quehaceres laborales, pudiendo recurrir
incluso a la excusa de "no disponer de la informacion solicitada" (Gagné et al.,
2019; Hew & Hara, 2007), en un estudio cualitativo en comunidades virtuales,
también concluyeron que el factor tiempo, al igual que la falta de familiaridad con
el tema que se desea compartir, juegan un papel crucial en las creencias relacionadas
con el costo de compartir conocimiento.

Dentro del contexto de los equipos de proyectos de ingenieria la pérdida de
tiempo se considera un factor critico relacionado al costo de compartir

conocimiento. Fong (2005) concluyé que, en estos equipos, una de las principales
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creencias respecto a compartir conocimiento es que, como consecuencia, el tiempo
que debe dedicarse a las actividades propias del proyecto se vera afectado. Kashif
& Kelly (2013) explicaron que estos equipos suelen enfrentarse constantemente a
la presion de cumplir con los plazos establecidos para alcanzar los objetivos del
proyecto. Como resultado, cuanto mayor sea la complejidad del mismo, mas dificil
serd para los miembros del equipo compartir conocimiento (Janz et al., 1997).

Por otro lado, Anu-Riikka Miki (2015) observd que los empleados evitan
compartir su conocimiento debido al temor de poner en riesgo su seguridad laboral,
ya que no estan seguros de los objetivos de practicar este comportamiento ni de las
intenciones de sus gerentes en cuanto al uso que haran del conocimiento
compartido. En esta misma linea, Riege (2005) y Gupta & Govindarajan (2000)
encontraron que compartir conocimiento puede verse afectado por el temor de que
superiores 0 colegas se atribuyan el conocimiento compartido, sin otorgar el
reconocimiento adecuadoa quien lo generd, debidoa las luchas de poder inherentes
a toda organizacion.

De manera similar, Yih-Tong & Scott (2005) hallaron que el temor a perder
la propiedad y el control del conocimiento como consecuencia de compartir
conocimiento son factores que predominan en las creencias de muchas personas,
especialmente entre gerentes de empresas, independientemente del tamafio y sector
a las que estas pertenecen. Por esta razdn, algunas personas suelen retener su
conocimiento al creer que este les pertenece de manera exclusiva, alo que se conoce
como la percepcion de "propiedad psicoldgica del conocimiento" (Pierce et al.,
2001). Gurteen (1999) lleg6 a conclusiones semejantes, destacando que las

personas suelen creer que al compartir conocimiento otros se apropiaran delo que
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les corresponde y cosecharan las recompensas que les pertenecen. Tannenbaum
(1993) sostuvo que cuando las personas perciben que poseen la propiedad del
conocimiento su orgullo se ve fortalecido, razoén por la cual pueden resistirse a
compartir conocimiento con otros. Al respecto, Wasko & Faraj (2000) observaron
que cuando el conocimiento se asume de propiedad exclusiva, este se convierte en
un recurso privado que no se estd dispuesto a compartir, especialmente con los
individuos que no ofrecen ayuda o apoyo (Constant, Kiesler & Sproull, 1994;
Jarvenpaa & Staples, 2001). Por consiguiente, la creencia de que se perdera la
propiedad del conocimiento es una consecuencia negativa vinculada a la accion de
compartir conocimiento dentro de wuna organizacion, que disminuye
considerablemente la intencion de compartir conocimiento e inhibe la colaboracion
(Pierce et al., 2003).

Resulta interesante destacar que, en otras investigaciones, se descubrio que
las personas eran mas propensas a compartir conocimiento cuando creian que eran
ellos quienes poseian la informacion, en lugar de atribuir su propiedad a la
organizacion (Constantet al., 1994; Jarvenpaa & Staples, 2001). Esteresultado, que
contrasta con los hallazgos anteriores, podria haberse visto influido por otros
factores como la satisfaccion interna por compartir conocimientos con los colegas
(Wang & Noe, 2010) o el disfrute por ayudar a otros (Kankanhalli, 2005), en cuyo
caso se tratarian de creencias vinculadas a los beneficios que esta practica puede
proporcionar. Saetang (2011) también concluy6 que la propiedad del conocimiento
influye significativamente en la intencion de compartir conocimiento; sin embargo,

destaco que ciertos factores como el sector organizacional, el tipo de conocimiento,
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las caracteristicas personales y el entorno laboral pueden incidir en las creencias
individuales sobre dicha percepcion de propiedad.

Gagné et al. (2019), al investigar los factores que motivan o que inhiben
compartir conocimiento en knowledge workers que laboran en organizaciones en
las que se hace un uso intensivo del conocimiento, observaron que cuando estos
trabajadores creen que otros dependen de ellos para llevar a cabo sus tareas tienden
a retener sus conocimientos. Sin embargo, estos profesionales si accedian a
compartir su conocimiento al verse influenciados por factores externos como las
politicas de la empresa, las expectativas de sus superiores o la presion del equipo
de trabajo, entre otros. Los autores concluyeron que la creencia de que “si los
colegas necesitan de otros colegas para realizar su trabajo, podria fortalecer las
interacciones sociales y motivar el acto de compartir conocimiento”, no siempre
tendria sustento en el entorno de los knowledge workers, ya que se produciria un
efecto contrario al incrementarse la percepcion de presion entre los colegas, lo cual
conllevaria a limitar la sensacion de autonomia, y por ende, a reducir su intencion
de compartir conocimiento.

En cuanto a los factores percibidos como beneficios vinculados a compartir
conocimiento en la organizacién se destacan el fortalecimiento de las relaciones
con las personas con quienes se comparte (Bock & Kim, 2002; Bock et al., 2005;
Zhang & Ng.2013), asi como el aumento de la reputacion personal (Wasko & Faraj,
2005; Yeboah, 2023). En cuanto a este punto, Hew & Hara (2007) detectaron que
los individuos creen que compartir su conocimiento les permite adquirir mayor
visibilidad y los coloca en una posicion mas favorable para aprovechar

oportunidades. Este resultado es semejante al obtenido por O’Dell & Grayson
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(1998), quienes identificaron que los trabajadores comparten sus mejores practicas
con el deseo de ser reconocidos como expertos por sus colegas.

Levitt et al. (2012), en empresas de ingenieria y construccion espafiolas
también reportaron el incremento de la reputacion profesional y el reconocimiento
de los pares y de la organizacion, como factor de beneficio de compartir
conocimiento, lo cual coincide con lo sefialado por Sheehan (2000) y Carrillo et al.
(2004), quienes encontraron que, en los equipos responsables de la ejecucion de
proyectos de ingenieria, la creencia de que compartir conocimiento genera
reconocimiento dentro de la organizacién, principalmente por parte de los colegas,
es la mas relevante.

La retroalimentacion o feedback también se ha reconocido como uno de los
principales factores de beneficio derivados de compartir conocimientos. Wasko &
Faraj (2000) notaron que las personas valoran mas compartir conocimiento tacito
debido a que la retroalimentacion o feedback del conocimiento compartido permite
mejorar sus propuestas y soluciones, al generar un efecto de “sinergia" entre los
involucrados. En otras palabras, la posibilidad de enriquecer los planteamientos
debido a la retroalimentacion obtenida seria un factor vinculado al beneficio de
compartir conocimiento tacito.

De la misma forma, la reciprocidad constituye un factor relevante que
sustenta las creencias conductuales relacionadas a las ventajas de compartir
conocimiento. Esto se debe a que las personas pueden ver este comportamiento
como una oportunidad para recibir, a su vez, el conocimiento de los demas cuando
lo requieran. En el entorno de equipos de ingenieria y construccion esto no solo

contribuye a ampliar el propio conocimiento, sino que también permite abordar y
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resolver problemas rapidamente (Levitt et al., 2012). Cropanzano & Mitchell
(2005) se refirieron a las transacciones reciprocas como aquellas en donde la accion
deuna persona depende del comportamiento de la otra, creando una relacion en la
que ambas partes esperan recibir algo a cambio, lo que fomenta la cooperacion y el
intercambio mutuo. Desde esta perspectiva, si una persona emprende una accion
que beneficia a otra y recibe un comportamiento reciproco a cambio, entonces, es
muy probable que se genere un mayor intercambio entre ambas. Por consiguiente,
las relaciones basadas en la reciprocidad favorecen compartir conocimiento, al
promover en los empleados una actitud favorable hacia este comportamiento (Bock
& Kim, 2002; Bock et al., 2005; Lin, 2007; Lai, H-M. & Hsieh, P.J., 2018).

Las recompensas obtenidas, ya sean de naturaleza intrinseca o extrinseca,
se encuentran igualmente vinculadas a los beneficios de compartir conocimiento
(Cabrera et al., 2006; Zhang & Ng, 2013; Abdelwhab Ali et al., 2019; Nguyen &
Malik 2020). Las recompensas de naturaleza extrinseca se enmarcan en la Teoria
del Intercambio Econdmico. Ba et al. (2001) y Hall (2001) confirmaron que las
recompensas extrinsecas que los empleados suelen valorar cuando se trata de
compartir conocimiento incluyen un salario mayor, bonificaciones mas elevadas,
mayor seguridad laboral y perspectivas de avance profesional. Por el contrario, las
recompensas de naturaleza intrinseca, las cuales se encuentran enmarcadas en la
Teoria del Intercambio Social, representan un refuerzo en si mismas (Osterloh &
Frey, 2000), debido a los efectos positivos que estas generan en la persona, tales
como la satisfaccion de contribuir con conocimientos valiosos a la organizacion,
mejorar la autoeficacia para compartir conocimiento, o ayudar a otros colegas,

fomentando sentimientos de gratitud, confianza u obligacion personal (Bock &
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Kim, 2002; Bock et al., 2005; Gagné et al., 2019). Levitt et al. (2012) identificaron
la recompensa social como factor vinculado a los beneficios de compartir
conocimiento, concluyendo que quienes comparten conocimiento con sus colegas
son percibidos como mas amigables y accesibles; en contraste, la retencion de
conocimiento puede derivar en un castigo social.

La satisfaccion de ayudar a los deméas de forma desinteresada y contribuir
con el bienestar colectivo también se perciben como factores de beneficio
importantes al momento de compartir conocimiento. De hecho, Taylor & Murthy
(2009) reportaron que los comportamientos altruistas se presentan como predictores
significativos de este comportamiento.

La contribucion esperada, entendida como el grado en que la persona cree
que puede contribuir o aportar a la organizacion, constituye otro factor de beneficio
percibido por compartir conocimiento, lo cual promueve una actitud positiva hacia
este comportamiento (Bock & Kim, 2002; Yeboah, 2023). Gardner & Pierce (1998)
concluyeron que las creencias vinculadas a este factor se relacionan con la
percepcion de autoeficacia que poseen los empleados en cuanto a su habilidad para
desempeniar, de forma competente, las tareas propias de su labor, lo cual tiene un
efecto positivo tanto en la actitud hacia su trabajo como en su comportamiento
dentro del rol que desempenan. Nedon & Herstatt (2014) manifestaron que la
creencia de que al compartir conocimiento se agrega valor a la organizacion esta
vinculada a una recompensa intrinseca. Esta afirmacion refuerza la idea de que
compartir conocimiento no solo contribuye de manera significativa al mejoramiento
del desempefio organizacional, sino que también puede generar satisfaccion

personal (Elita, 2021). Levitt et al. (2012) llegaron a conclusiones similares,

47



destacando la satisfaccion personal como uno de los beneficios mas inmediatos de
compartir conocimientos Uutiles, al generar sentimientos positivos por tratarse de
una forma de ayudar a los demas, de convertirse en una persona valiosa para la
empresa o de enriquecer la propia imagen.

En un estudio realizado en equipos de proyectos de Ingenieria Informatica,
Jewels (2006) llegd6 a la conclusion de que los profesionales compartiran
conocimiento y experiencias si creen que con ello contribuiran al éxito del equipo
y que su aporte tendrd un impacto positivo en las practicas del proyecto. Es decir,
si perciben que su conocimiento puede mejorar el desempeno del equipo, la
eficiencia en la ejecucion del proyecto o la resolucion de problemas dentro del
proyecto, tendran una mayor intencion de compartir conocimiento.

En este mismo entorno, Zhang & Fai Ng (2012) destacaron que las
recompensas econdmicas, el feedback del conocimiento (retroalimentacion), el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, la reduccion de carga de trabajo y
la autoeficacia para compartir conocimiento, son factores que se encuentran ligados
a los beneficios percibidos de compartir conocimiento. Por su parte, Mueller-Seeger
(2012) sugiri6 que los miembros de equipos de proyectos de ingenieria tendran una
mayor intencion de compartir su conocimiento en la medida en que crean que, al
hacerlo, su carga de trabajo se verd disminuida, alcanzaran sus objetivos con mayor
facilidad u obtendran respuestas a sus consultas cuando ellos asi lo requieran. Esta
ultima consecuencia percibida hace alusion al factor de reciprocidad al que se hizo
referencia en los estudios previamente citados.

Javernick-Will (2012), en su estudio llevado a cabo en profesionales

pertenecientes a empresas dedicadas al desarrollo y ejecucion de proyectos de
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ingenieria en diferentes paises, identifico factores similares a los ya mencionados.
Su conclusion fue que los individuos comparten su conocimiento, principalmente,
debido a sus creencias basadas en el factor reciprocidad. Igualmente, observd que
disfrutar de relatar y transmitir a otros las experiencias personales funciona como
motivador intrinseco para compartir conocimiento. No obstante, contar con una
estructura global de incentivos y bonificaciones que fomenten esta practica, que
traspase limites geograficos, equipos de proyectos y grupos, también contribuye
con compartir conocimiento. El reconocimiento del esfuerzo por parte de los pares
y la contribucion a la organizacion también se manifestaron como una consecuencia
positiva en estos profesionales.

Lo expresado hasta este punto permite concluir que los costos mas
significativos vinculados al comportamiento de compartir conocimiento incluyen
la pérdida del poder que otorga el conocimiento, el tiempo requerido para
involucrarse en esta practica, la pérdida de la propiedad del conocimiento y la
pérdidade reputacion por compartir conocimiento poco relevante. Por otro lado, los
beneficios mas importantes vinculados a este comportamiento incluyen factores
como la retroalimentacion o feedback del conocimiento, las recompensas esperadas,
la contribucién a la organizacion, al equipo o al proyecto en si, asi como la
reciprocidad, el incremento de la reputacion y el fortalecimiento de las relaciones
con los miembros del equipo. En la Figura 2 se presentan los factores de costo-
beneficio sobre los que se fundamentan las creencias conductuales evaluadas en
esta investigacion, los cuales se encuentran entre los mas relevantes para el contexto

de los equipos de proyectos de ingenieria.
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Figura 2
Factores presentes en las Creencias Conductuales Evaluadas en esta
Investigacion
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Norma social percibida para compartir conocimiento ticito. La TPB
define la norma subjetiva o norma social percibida para realizar el comportamiento
como la presion social percibida para ejecutar un comportamiento en particular.

La idea de que otras personas pueden influir en nuestra conducta mediante
el ejercicio de algun tipo de poder para hacerlo fue sugerida por French & Raven
(1959). A partir de esta premisa, estos autores identificaron cinco bases del poder
social sobre las que se sustentan los recursos utilizados por las personas que de
alguna forma influyen en otras. Estas bases son las siguientes:

Poder por recompensa: se refiere a la capacidad de la persona 4 para influir
en la persona B, mediante la concesion de recompensas por la ejecucion de
comportamientos deseables. Segiin Fishbein y Ajzen (2010), esto implica que 4
puede utilizar recursos que B valora positivamente, lo que incrementa la atraccion
de B hacia el poder de 4 y, en consecuencia, reduce la resistencia de B hacia las
demandas de 4. Esta dindmica puede contribuir a generar una mayor disposicion

por parte de B para cumplir con las expectativas de 4 (Zambrano et al., 2017).
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Poder coercitivo: se refiere a que una persona puede imponer su voluntad
utilizando castigos o amenazas si no se cumple con la conducta establecida
(Fishbein & Ajzen, 2010; Zambrano et al., 2017). Se puede decir que este poder se
basa en el temor a las consecuencias adversas y no en la persuasion o en la voluntad
de cooperar.

Poder legitimo: se refiere a que la persona puede ejercer presion para llevar
a cabo determinada conducta debido a que se encuentra en una posicion o
desempefia un rol que le confiere legitimidad (Fishbein & Ajzen, 2010). Para Weber
(2007), el poder legitimo de una persona se impone sin discusion debido a la
posicion que ocupa, la cual estd respaldada por normas establecidas y conocidas
previamente, que hacen que sea percibida como autoridad.

Poder del experto: se refiere al poder que puede ejercer quien es reconocido
por los conocimientos, experiencia y habilidades que posee respecto a una
disciplina, ocupacion o labor (Zambrano et al., 2017). En este caso, se percibe
presion social en aquellos cuya conducta puede verse influenciada por este agente
social.

Poder de referencia: alude a la capacidad para ejercer influencia sobre la
conducta de otras personas en virtud del respeto, la admiracion y la confianza que
estas pueden sentir hacia quien hace uso de dicho poder (Zambrano et al., 2017).
En este contexto, la persona que esta siendo influenciada tiende a identificarse con
el individuo que posee el poder de referencia, considerandolo un modelo a seguir e
intentando emular sus acciones; es decir, tratando de actuar como é€l.

Fishbein & Ajzen (2010) argumentan que la presion social no se restringe

solo a que ciertas personas importantes para un individuo (referentes normativos)
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estén de acuerdo o no con que lleve a cabo un comportamiento en particular.
También se puede experimentar presion social si se cree que tales referentes estan
ejecutando o no el comportamiento en cuestion. Por esta razon, el componente
normativo que considera la TPB captura la presion social total sobre un
comportamiento especifico y comprende tanto las expectativas como las acciones
de dichos referentes importantes, sean estos individuos o grupos. Esto implica la
presencia de dos categorias de normas contenidas en la norma social percibida para
realizar el comportamiento: las normas prescriptivas y las normas descriptivas.
Ambos conceptos provienen de la Teoria Centrada en la Conducta Normativa de
Cialdini, Kallgren & Reno (1991). Las normas prescriptivas representan la
percepcion subjetiva de las expectativas que las personas —o grupos
significativos— tienen sobre lo que un individuo deberia hacer en relaciéon con un
comportamiento especifico. Por otro lado, las normas descriptivas reflejan la
percepcion subjetiva de lo que esas mismas personas o grupos estan haciendo o han
hecho en relacion con dicho comportamiento.

La norma social percibida para realizar el comportamiento refleja como se
percibe la influencia del entorno social en la formacion dela conducta, indicando
lo que se considera aceptable o permitido en un grupo o sociedad (Fishbein &
Ajzen, 2010). En este sentido, se concibe como una forma de presion social
percibida que representa la influencia normativa general, proveniente tanto de las
normas descriptivas como de las normas prescriptivas percibidas. En adicion a lo
sefialado, French & Raven (1959) senalaron que las normas prescriptivas pueden

ser explicadas por las cinco bases de poder antes mencionadas, a diferencia de las
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normas descriptivas, las cuales encuentran apoyo especialmente en las que
corresponden al poder del experto y al poder de referencia.

Las creencias normativas son determinantes de la norma social percibida
para realizar el comportamiento y constituyen la percepcion delo que otras personas
importantes esperan o hacen en relacion al comportamiento. Por tanto, estas
también se clasifican en prescriptivas y descriptivas, pudiendo explicarse a través
del modelo de expectativa-valor propuesto Fishbein. Las creencias normativas
prescriptivas se basan en la expectativa acerca de lo que otras personas
significativas consideran que uno deberia hacer (probabilidad) y en la motivacién
para cumplir con esas expectativas (valor o motivacion para complacer). Por su
parte, las creencias normativas descriptivas se basan en la percepcion delo que esas
mismas personas o grupos realmente hacen (probabilidad) y en la motivacion para
adoptar ese comportamiento.

Al tratarse de un modelo general aplicable a cualquier comportamiento, la
TPB no detalla las creencias normativas que determinan la norma social percibida
para realizar el comportamiento, ya que estas deben estar en correspondencia con
el comportamiento particular que se estudia y con el contexto en el que este se
manifiesta.

Asimismo, se debe tener en cuenta que no todos los referentes que pueda
tener una persona serdn considerados relevantes en relaciéon al comportamiento.
Esto dependera del comportamiento en cuestion y del rol percibido del referente
mas significativo en ese ambito (La Barbera & Ajzen, 2020; 2021). A ello se suma
que, lo que prescriba o realice un referente con respecto a un comportamiento en

particular, puedeejercer poca o ninguna presion social sobre una persona, salvo que
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esta se encuentre motivada para cumplir con dicho referente; por este motivo, la
norma social percibida para realizar el comportamiento también captura la
motivacion para cumplir con cada referente considerado (Fishbein & Ajzen, 2010).

La TPB plantea que esta variable puede estimarse a partir de una medida
directa y de una medida indirecta. La medida directa proporciona la norma social
percibida para realizar el comportamiento en términos generales; es decir, refleja la
presion social general percibida para realizarlo, segin lo que se cree que esperan
los referentes o segin lo que se cree que hacen los referentes. La medida indirecta,
a su vez, se basa en la evaluacion de las creencias normativas prescriptivas y
descriptivas respecto al comportamiento.

Con base en lo sefialado, la norma social percibida para compartir
conocimiento tdcito representa la presion social percibida para compartir 0 no
compartir conocimiento tacito, principalmente por parte de personas significativas
que aprueban o desaprueban este comportamiento. Las creencias normativas en este
caso se sustentan tanto en la percepcion de que dichas personas significativas
aprueban o no compartir conocimiento tacito (creencias normativas prescriptivas)
como en la percepcion de que estas personas comparten o no conocimiento tacito
(creencias normativas descriptivas).

Creencias normativas vinculadas a compartir conocimiento tdcito. En el
ambito académico, los estudios sobre compartir conocimiento en el ambito
organizacional apuntan a que los gerentes, directores, jefes o lideres del equipo,
colegas o miembros del equipo, personas mas reconocidas en la organizacion,
mentores y las personas cuya opinion es muy valorada, son los referentes

normativos mas relevantes para los colaboradores (Lin & Lee, 2004; Bock et al.,
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2005; Ho et al.,, 2012; Young, 2014; Castafieda, 2015; Punniyamoorthy &
Asumptha, 2019; Moreno, Cavazotte & Dutra, 2020). En este estudio se evaluaron
los referentes reconocidos como los de mayor influencia en el contexto de la
ingenieria de proyectos (Zhikun & Fungtfai, 2009; Mahmood et al., 2011; Zhang &

Ng, 2013; entre otros), tal como puede observarse en la Figura 3.

Figura 3
Referentes indicados en las Creencias Normativas Evaluadas en esta
Investigacion
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Control conductual percibido sobre compartir conocimiento tacito. La
TPB define el control conductual percibido sobre el comportamiento como la
percepcion sobre la capacidad para llevar a cabo un comportamiento especifico y
sobre el control que se cree tener para efectuarlo. Este componente se relaciona con
el concepto de autoeficacia de Bandura (Ajzen, 2002; 2012) segun el cual, si una
persona se cree capaz de realizar una tarea, entones ejecutard los cursos de accion
que sean necesarios para llevarla a cabo de forma efectiva. Ajzen sostiene que,
cuando el control conductual percibido sobre el comportamiento refleja de manera
muy aproximada el control real del comportamiento, este puede contribuir
directamente a la prediccion del mismo, ademas de influir en la intencion derealizar
el comportamiento.

Las creencias de control desempefian un rol determinante en el control
conductual percibido sobre el comportamiento y se definen como las percepciones
acerca de la presencia de factores, tanto personales como ambientales, que pueden
facilitar o dificultar la ejecucion de un comportamiento en particular. Estas
creencias pueden construirse a partir de experiencias personales pasadas con el
comportamiento o de informaciéon proveniente de experiencias de terceros
(Fishbein & Ajzen, 2010). Igualmente, pueden provenir de otros factores que
influyen en la percepcion de la capacidad para llevar a cabo la conductaen cuestion.
A medida que los individuos crean contar con mas recursos y oportunidades que les
facilite compartir su conocimiento e identifiquen menos obstaculos para hacerlo, el
control conductual percibido sobre el comportamiento se incrementara.

Las creencias de control pueden explicarse a través del modelo de

expectativa-valor propuesto por Fishbein, ya que se basan en la expectativa sobre
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la presencia de factores que facilitan o dificultan que se realice un comportamiento
(probabilidad) y en el poder que se confiere a esos factores (valor).

Es preciso mencionar que la TPB, al ser un modelo general aplicable a
cualquier comportamiento especifico, no especifica las creencias de control que
influyen en el control conductual percibido sobre el comportamiento, ya que estas
deben estar en correspondencia con el comportamiento particular que se estudia y
el contexto en el que se lleva a cabo.

El control conductual percibido sobre el comportamiento puede evaluarse
mediante una medidadirecta y una medidaindirecta. La medida directa proporciona
el control conductual percibido sobre el comportamiento en términos generales
(Fishbein & Ajzen, 2010). La medida indirecta, por su parte, proviene de la
evaluacion de las creencias de control que se tienen respecto a la facilidad o
dificultad para ejecutar el comportamiento.

A partir de lo expuesto, el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento tacito refleja la percepcion del individuo acerca de su capacidad para
compartir este conocimiento y el grado de control que considera tener sobre la
practica de este comportamiento. Las creencias de control que determinan esta
variable se construyen en base a la percepcion del individuo sobre la presencia de
factores que pueden favorecer o, por el contrario, dificultar que comparta su
conocimiento t4cito. En otras palabras, si percibe que el factor, ya sea de naturaleza
personal (recursos internos) o ambiental (como tiempo, apoyo u oportunidades) esta
presente y es accesible, esta creencia fortalecera el control conductual percibido

sobre compartir conocimiento tdcito; por el contrario, si percibe que dicho factor
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se encuentra poco presente, ausente o incluso representa una barrera, el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento tacito disminuira.

Creencias de control vinculadas a compartir conocimiento ticito. Dentro
del ambito particular de los equipos de proyectos de ingenieria, se observo que uno
de los factores clave para facilitar/dificultar la practica de compartir conocimientos
es la presencia/ausencia de mecanismos formales e informales disefiados para
respaldar las actividades de intercambio de conocimiento. En este sentido, si los
miembros del equipo creen que en su organizacion se cuenta con estos mecanismos,
es mas probable que sientan mayor control sobre compartir conocimiento tacito y
estén mas dispuestos a participar en este comportamiento. En relacion con esto,
Hassan (2017) descubrid6 que en la mayoria de empresas de proyectos de
Tecnologias de la informacion (TI), el intercambio de conocimientos tiene lugar en
un entorno informal, principalmente a través de la comunicacion verbal.

Riege (2005) y Ghafoor & Zhang (2017) concordaron en que tanto los
espacios formales como los informales facilitan compartir y capturar nuevos
conocimientos en la medida que mejoran las oportunidades de los empleados para
hacerlo. Por el contrario, la ausencia de espacios en donde la interaccion sea
frecuente genera barreras para ejercer esta actividad (Gold et al., 2001).

La disponibilidad de Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC)
también constituye un factor que influye en la intencion y en el comportamiento de
compartir conocimiento. Zhang & Ng (2013), en su estudio llevado a cabo en
equipos de proyectos de construccion, observaron que contar con el respaldo y la
disponibilidad deestas tecnologias promueve en los ingenieros una mayor intencion

de compartir conocimiento. Con relacion a este hallazgo, Javernick-Will & Levitt
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(2010) sostuvieron que las plataformas interactivas en linea, al fomentar una mayor
interaccion social, facilitan la participacion en actividades de compartir
conocimientos.

La confianza se configura como uno de los factores mas importantes para
favorecer la practica de compartir conocimientos en un equipo (Lee et al., 2010;
Rutten, 2016; Hernandez-Soto, 2020). Cummings & Bromiley (1996) la definieron
como el acto por el cual un individuo o grupo se esfuerza, de buena fe, por
comportarse de acuerdo con un compromiso explicito o implicito, por responder
con honestidad al compartir conocimiento y por no aprovecharse de otros, incluso
cuando existe la oportunidad de hacerlo (oportunismo limitado). Swift & Hwang
(2013) por su parte, se refirieron a la confianza en dos aspectos. El aspecto
cognitivo, el cual alude a las razones que encontramos en los demas —como las
competencias y comportamientos que exhiben— y que nos motivan a tomar la
decision de confiar en ellos y, el aspecto afectivo, el cual se basa en los lazos
emocionales entre las personas, como cuando se muestra una preocupacion sincera
por los demas y esta preocupacion es correspondida. Considerando lo planteado, se
puede afirmar que, en el proceso de compartir conocimientos, especialmente de
naturaleza técita, la confianza emerge como un factor por demas relevante. En este
contexto, la honestidad de los miembros del equipo resulta indispensable para crear
un ambiente propicio que facilite compartir conocimientos, particularmente entre
los knowledge workers (Walumbwa et al., 2011; Kucharska et al., 2017).

Las creencias de control que se sustentan en las caracteristicas de la fuente
del conocimiento también desempeiian un papel importante para facilitar el acto de

compartir conocimiento. Szulanski (1996) sostuvo que cuando los miembros del
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equipo creen que el emisor del conocimiento es confiable, que cuenta con la
experiencia adecuada y ademas con la autoridad o la legitimidad necesaria para
considerar que su conocimiento es valido y util, esto puede convertirse en un factor
decisivo que favorece la trasmision de conocimientos. De manera opuesta, si la
fuente de conocimiento es percibida como poco confiable o poco experta en el tema,
puede convertirse en un factor que obstaculiza este comportamiento. Incluso, los
consejos y ejemplos transmitidos por esta fuente podrian ser cuestionados y causar
una reaccion desfavorable por parte de los receptores. En este caso, pueden
manifestarse actitudes o comportamientos que conduzcan a entorpecer la
aceptacion y la aplicacion del conocimiento que se ha compartido, como por
ejemplo, la negacion de la validez de los consejos o ejemplos proporcionados, la
falta de interés en aplicar el conocimiento compartido, la busqueda de informacion
adicional para verificar la credibilidad de la fuente o, incluso, la oposicion activa a
adoptar nuevas practicas o ideas sugeridas por esa fuente.

La calidad de la comunicacion también desempeiia un rol determinante
como factor que facilita la practica de compartir conocimiento entre los miembros
de equipos de proyectos (Mueller-Seeger, 2012); ademas, constituye un elemento
decisivo para el éxito en la implementaciéon de dichos proyectos (Aubert et al.,
2013). Cuando las creencias de control estan respaldadas por la percepcion de que
una comunicacion abierta y efectiva facilita compartir conocimiento, se genera un
efecto significativo en el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento y, por tanto, sobre la intencion de compartir conocimiento.
Contrariamente, la falta de canales de comunicacion abiertos afecta negativamente

la intencion de compartir conocimiento y limita la practica de este comportamiento
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(Akgiin et al., 2017). De igual forma, cuando la comunicacién es fluida y no se
encuentra restringida hacia una sola direccion o a determinados grupos, la
probabilidad de que se comparta conocimiento entre los colaboradores se
incrementa; mas aun, cuando se trata de transferir componentes tacitos, la fluidez
de la comunicacién es un factor clave, ya que se requiere numerosos intercambios
individuales para el éxito de este proceso (Ives et al., 2000; Bagienska, 2024).

La Guia PMBOK del Project Management Institute, una herramienta
ampliamente aceptada en el campo de la gestion de proyectos, resalta igualmente la
importancia de la comunicacién como un factor clave para que el conocimiento se
comparta. Aunque los procesos y principios recopilados en esta guia se han
enfocado principalmente en la dimension explicita del conocimiento, se destaca la
importancia de una administracion eficiente de la comunicacion para asegurar la
generacion, recoleccion, distribucion, almacenamiento, extraccion y disposicion de
la informacioén relacionada con un proyecto, con el proposito de que llegue de
manera oportuna y apropiada a todo el equipo involucrado, a fin de contribuir con
el éxito del proyecto (Conexion ESAN, 2019).

A pesar de que Bollinger & Smith (2001) argumentaron que la tecnologia
desempefia un papel fundamental en el proceso de comunicacion para capturar el
conocimiento tacito, la comunicacién cara a cara se presenta como la opcion mas
enriquecedora cuando se trata de compartir este conocimiento, dadasu complejidad
para expresarse y comunicarse (Bagienska, 2024). La interaccion presencial facilita
un intercambio mas eficiente del conocimiento tacito, especialmente al interior de
los equipos de proyectos, debido a que es esencial para observar, comprender,

aclarar y compartir experiencias y lecciones aprendidas. Ahora bien, el uso de
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Tecnologias de la Informaciéon (TI) en la comunicacidon para compartir
conocimiento tacito puede resultar sumamente beneficioso cuando se utiliza de
manera complementaria. Las TI ofrecen diversas herramientas y plataformas que
facilitan la captura, almacenamiento, distribucion y acceso a la informacion en
tiempo real, lo que puede ayudar al intercambio de este conocimiento en algunas
situaciones (Abidi et al., 2009; Steininger et al., 2010; Chennamaneni & Teng,
2011; Panahi et al., 2013), como por ejemplo, cuando se requiere superar barreras
geograficas y temporales, facilitando la colaboracion entre equipos dispersos
geograficamente, como suele ocurrir en el dmbito de equipos de proyectos de
ingenieria. Sin embargo, es importante recalcar que cuando se trata de compartir
conocimiento tacito las TI no pueden reemplazar el valor de la comunicacion cara
a cara, ya que permite comprender en profundidad, clarificar conceptos complejos
y crear vinculos de confianza. En definitiva, las Tecnologias de la Informacion (TT)
deben ser vistas como un apoyo a la comunicacion cara a cara, no como su sustituto
absoluto.

Un espacio caracterizado por la apertura y la flexibilidad también se
considera un factor relevante que facilita compartir conocimiento. Cuando la
creencia de control refleja un entorno en el que no existe suficiente apertura y
flexibilidad, esta puede afectarnegativamente el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento. En una investigacion realizada en organizaciones basadas
en proyectos, Wiewiora et al. (2009) identificaron que la negativa a recibir los
consejos de otros manifestada por los lideres de proyectos mdas jovenes,
particularmente por aquellos pertenecientes a la generacion Y, sumado a su exceso

deconfianza, actian como una barrera critica que dificulta compartir conocimiento.
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Lo mismo sucede cuando el equipo muestra resistencia a desviarse de un
pensamiento comin, o cuando un individuo esta firmemente arraigado en sus
propias ideas y le resulta dificil aceptar nuevas perspectivas, entonces la exposicion
de ideas o pensamientos divergentes puede resultar complicada segin Sun & Scott
(2005).

El liderazgo que impulsa una cultura de compartir conocimiento también
constituye un factor que favorece significativamente este acto. Cuando los
colaboradores creen que su lider fomenta la colaboraciéon y motiva a compartir lo
que saben, les resulta mas facil compartir conocimiento (Bhattiet al., 2021), debido
a que el control conductual percibido sobre compartir conocimiento se incrementa.

En el estudio de Mueller-Seeger (2012) se reportod que la orientacion hacia
los resultados es un factor importante que favorece compartir conocimiento en
equipos de proyectos de ingenieria. En efecto, un equipo enfocado en los resultados
esta comprometido con el logro de los objetivos del proyecto, lo que genera una
alta probabilidad de que las decisiones y acciones de sus miembros estén dirigidas
a asegurar el éxito del mismo, incluyendo compartir conocimiento.

La motivacion del receptor del conocimiento es un factor propuesto por
Szulanski (1996) como determinante en la transferencia de conocimiento. Consiste
en el deseo de la unidad receptora (quien recibe el conocimiento) de participar o
involucrarse en actividades de recepcion del conocimiento que proviene de la
unidad fuente (quien transfiere o de donde proviene el conocimiento transferido).
Por tanto, que los miembros de un equipo manifiesten interés por compartir
conocimiento puede favorecer compartir conocimiento. Por el contrario, la falta de

motivacion del receptor para adquirir y utilizar el conocimiento transferido puede
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dificultar al acto de compartir conocimiento. Szulanski (1996) concluy6 que entre
las respuestas a esta falta de motivacion se puede observar pasividad, una falsa
aceptacion del conocimiento, sabotaje oculto, o incluso el rechazo total a
implementar o usar los nuevos conocimientos. A proposito, vale la pena mencionar
que en algunos estudios realizados en equipos de proyectos, esta escasa motivacion
del receptor se ha manifestado como una actitud negativa hacia recibir cualquier
conocimiento que provenga de una fuente externa al equipo, a lo que se ha
denominado el sindrome de “no inventado aqui” (Not Invented Here - NIH), el cual
conduce principalmente a obstruir la asimilacion de conocimientos que se originen
fuera del equipo (Hannen et al., 2019) pudiendo representar un obstaculo para la
transmision efectiva de conocimiento entre unidades organizativas y entre personas
(Antons et al., 2017).

Sin lugar a dudas, existe evidencia solida de que los factores previamente
mencionados influyen de manera significativa en el comportamiento de compartir
conocimiento dentrodeuna organizacion. En este estudio, se consideraron aquellos
factores identificados como los mas relevantes para facilitar o dificultar que se
comparta conocimiento tacito en equipos de proyectos de ingenieria. La figura 4
muestra los factores que conforman las creencias de control evaluadas en esta

investigacion.
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Figura 4
Factores presentes en las Creencias de Control Evaluadas en esta Investigacion
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control
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Confianza
Soporte (procedimientos formales y espacios percibido sobre
informales) compartir conocimiento

Caracteristicas de la fuente del conocimiento tacito
Orientacidn hacia los resultados
Caracteristicas del receptor del conocimiento

' Liderazgo ,

Intencién de compartir conocimiento tacito. La intencion de realizar el
comportamiento o intencion conductual indica la representacion cognitiva de la
disposicion para ejecutar un comportamiento especifico. Esta refleja todos los
factores motivacionales que determinan el nivel de esfuerzo que una persona esta
dispuesta a invertir para llevar a cabo dicho comportamiento (Ajzen, 1991).

Mientras que en un estudio reciente Chitraranjan & Saini (2023)
conceptualizan la intencion de realizar el comportamiento como un factor
motivacional que indica cudnto esfuerzo una persona planea o decide invertir para
llevarlo a cabo, en investigaciones previas la describieron como la percepcion sobre
la posibilidad de ejecutar una conducta en particular, sugiriendo que no se trata de
la accién en si, sino de la creencia de que la persona esté dispuesta y se perciba
capaz de realizar dicha accion (Bock et al., 2005). En ese sentido, la intencion de
realizar el comportamiento y el comportamiento real constituyen componentes

distintos dentro de una relacién funcional, que tienen lugar en momentos diferentes

(Bandura, 2001).
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Gibbons et al. (1998) sugirieron establecer una distincion entre la intencion
de realizar el comportamiento y la voluntad de realizarlo. Sin embargo, al evaluar
esta distincion, Fishbein & Ajzen (2010) encontraron que agregar la voluntad como
un componente separado no mejora la medida de la intencion como predictora del
comportamiento, razon por la cual concluyeron que cuando una persona expresa su
intencion de realizar el comportamiento, esta ya implica su voluntad, proposito y
determinacion de realizar el comportamiento.

Segun la TPB, la intencion derealizar el comportamiento puede estimarse
mediante medidas directas, lo que permite cuantificar de manera precisa la
disposicion del individuo a ejecutarlo.

La intencion de compartir conocimiento dentro de la organizacion, segun
Tsai, Chen & Chien (2012), esté influenciada por una variedad de factores, entre
ellos las condiciones del entorno y las creencias personales del individuo. Por lo
tanto, en virtud a su naturaleza dindmica y compleja, la intencion de compartir
conocimiento no es facil de predecir. De hecho, puede representar una de las
barreras mas significativas en el proceso de transformar el aprendizaje individual
en capacidades organizacionales, al dificultar la practica de compartir e integrar el
conocimiento de los miembros de la organizacion (Lemmetyinen; 2007).

Hau et al. (2013) definieron la intencion de compartir conocimiento —tacito
o explicito— como el grado en que una persona cree que participara en actividades
que impliquen compartir uno u otro tipo de conocimiento y, basandose en estudios
anteriores, concluyeron que la intencion de compartir conocimiento es afectada por
factores concretos que facilitan u obstaculizan este acto. Desde esta perspectiva, la

intencion de compartir conocimiento se ajusta a los diferentes recursos requeridos
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para realizar este comportamiento, segun sea el tipo de conocimiento que se espera
compartir. Asi, la naturaleza del conocimiento influye en la manera en que las
personas modulan su disposicién y esfuerzo para compartirlo, segin sea el valor
que otorgan a las circunstancias y a los recursos que consideran necesarios para
hacerlo.

La intencion de compartir conocimiento tdacito hace referencia a la
disposicion, voluntad o deseo de compartir los saberes y experiencias (Yang &
Farn, 2010; Cai et al., 2020a), y en el ambito organizacional implica estar dispuesto
a hacerlo de manera voluntaria, contribuyendo y participando tanto con la
organizacion como con los colegas (Fierro et al., 2023). Bajo el enfoque de la TPB,
la intencion de compartir conocimiento tdacito es precedente inmediato del
comportamiento de compartir conocimiento tacito, y se encuentra determinada por
la actitud hacia compartir conocimiento tdcito, la norma social percibida para
compartir conocimiento tacito y el control conductual percibido sobre compartir

conocimiento tacito (ver Figura 5).

Figura 5
Intencion de Compartir Conocimiento Tdcito segun el Modelo de la TPB
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Nota. Adaptado de “Theory of Planned Behavior Diagram”. Ajzen, 2019.
(https://people.umass.edu/aizen/tpb.diag.html).
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Se anticipa que mientras mayor sea la intencion de compartir conocimiento
tacito, mayor sera la probabilidad de que se comparta conocimiento tacito (Fishbein

& Ajzen, 2010).

2.1.7. Definicion del comportamiento de estudio

Fishbein & Ajzen (2010) sostienen que para hacer un andlisis de la conducta
humana desde la perspectiva teodrica de la TPB es fundamental definir con total
claridad el comportamiento de interés. Con este objetivo, se deben tener en
consideracion cuatro aspectos fundamentales de la conducta, como son la accion a
realizar, el objetivo hacia el cual la accion esta dirigida, el contexto en el que se
lleva a cabo la accion y el tiempo en el que es ejecutada. Cualquier modificacion en
alguno delos elementos, resultard a su vez en un cambio en la conductaa investigar.
Para proposito del presente estudio, el comportamiento especifico sobre el cual se
realizo la evaluacion de las variables intencion de compartir conocimiento tacito,
actitud hacia compartir conocimiento tdcito, norma social percibida para
compartir conocimiento tacito 'y control conductual percibido sobre compartir
conocimiento tdcito fue: “compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo
durante un proyecto”.

En el contexto del presente estudio, se entiende por conocimiento tacito,
aquel conocimiento practico e intuitivo que proviene de los esquemas mentales y
que comprende las creencias, valores, aprendizajes, habilidades y destrezas
adquiridas a partir de la experiencia en proyectos similares. Para ser compartido,
este conocimiento requiere de la interaccion directa con el equipo, a fin de trasladar
las experiencias personales, mostrar comportamientos, dialogar y reflexionar entre

todos, para identificar aquel conocimiento valioso que se posee y que puede ser de
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gran utilidad para el proyecto en desarrollo (Nonaka & Takeuchi, 1999; Nonaka et

al., 2001; Mohajan, 2016).

2.1.8. Panorama contextual de la Ingenieria de Consulta

Laingenieria de consulta constituye un area especializada dentro del campo
de la ingenieria, cuyo proposito es brindar asesoramiento técnico, planificacion,
disefio y supervision en la ejecucion de proyectos. Las empresas consultoras de
ingenieria desempefian un papel fundamental, aportando conocimiento experto y
soluciones técnicas en las distintas etapas del ciclo de vida del proyecto en los
diferentes sectores como infraestructura, mineria, energia y construccion, entre
otros, donde contribuyen a asegurar su correcta ejecucion, conforme a los
estandares establecidos y las mejores practicas del sector. El entorno en el que
operan estas empresas se caracteriza por su complejidad y dinamismo, asi como por
un marco regulatorio riguroso, que exige el cumplimiento de estdndares técnicos,
normativas nacionales e internacionales, y criterios de calidad y seguridad estrictos,
para garantizar la viabilidad de los proyectos. A estas condiciones se suma la
constante e intensa presion bajo la cual operan los equipos de proyectos. Estas
organizaciones se encuentran condicionadas a plazos de entrega muy ajustadosy a
la optimizaciéon de costos, tiempo y recursos disponibles para maximizar la
eficiencia, sin comprometer la calidad técnica y la seguridad del proyecto. Ademas
de ello, la complejidad y magnitud de los proyectos encargados requieren la
articulacion deequipos multidisciplinarios integrados por profesionales de distintas
especialidades deingenieria, quienes trabajan de forma colaborativa bajo esquemas

temporales y, en muchos casos, con participacion tanto local como internacional.
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En este contexto, el conocimiento altamente especializado que poseen estos
profesionales, el cual abarca no solo la pericia técnica (conocimiento explicito)
sino, principalmente, la experiencia adquiriday las destrezas desarrolladas durante
la trayectoria profesional (conocimiento tacito), constituye el principal activo
intangible de estas empresas, y compartirlo representa una dindmica esencial. Este
conocimiento, segun Gardiner (2016), es la base de la fuerte identidad profesional
que suele caracterizar a estos ingenieros, ademas de la autonomia, orientacion a
resultados y el riguroso compromiso con los objetivos y calidad del trabajo. Estos
rasgos, junto a otros factores, pueden influir directamente en su intencion de
compartir conocimiento tdcito. Este mismo autor, por ejemplo, sostiene que los
ingenieros tienden a compartir su conocimiento cuando perciben que sus valores y
objetivos estan alineados con los de la organizacion y que la falta de calidad en el
capital relacional puede convertirse en una barrera significativa para esta practica.

Por ultimo, es pertinente mencionar que el entorno de equipos de proyectos
se caracteriza por estar mayoritariamente integrado por hombres. Si bien se estan
llevando a cabo esfuerzos para reducir las brechas en este aspecto, la participacion
femenina continta siendo limitada en comparacion con otros sectores. Esta
predominancia del sexo masculino constituye una caracteristica estructural del
sector que se mantiene aun en la actualidad (Wang & Degol, 2017; Unesco 2024),
tanto a nivel local como global.

Para la presente investigacion, se contd con la participacion de empresas
peruanas que otorgan servicios de consultoria en ingenieria, que se encuentran

ubicadas en la ciudad de Lima, las cuales poseen una amplia trayectoria en el
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mercado nacional y regional, atendiendo principalmente al sector minero,

infraestructura, industria, energético, petrolero y de gas.

2.2. Antecedentes de la investigacion a nivel nacional e internacional

A nivel nacional, no se han documentado investigaciones en las que se haya
adoptado la TPB para analizar la intencion de compartir conocimiento tdcito en el
entorno organizacional. No obstante, se identifico una investigacion realizada por
Azambuja (2022) en la que se abordd el comportamiento de compartir
conocimiento en un sentido amplio, sin precisar si se tratade conocimiento explicito
o técito. Este autor llevo a cabo un estudio en una muestra de 950 docentes de 25
universidades peruanas, en el que propuso un modelo basado en la investigacion de
Bock et al. (2005) para analizar la influencia de los factores individuales intrinsecos
y extrinsecos —como las relaciones reciprocas esperadas, los incentivos
extrinsecos esperados, la autovaloracion, la confianza interpersonal, la norma de
reciprocidad y el clima organizacional— en la actitud hacia compartir
conocimiento, en la norma subjetiva y en la intencion de compartir conocimiento
en docentes universitarios. Entre los principales hallazgos, encontrd que la actitud
hacia compartir conocimiento tuvo una fuerte influencia sobre la intencion de
compartir conocimiento (f = .862). Del mismo modo, los incentivos extrinsecos
esperados y la actitud hacia compartir conocimiento exhibieron una relacion
significativa y negativa (f =-.068). Enel caso de las relaciones reciprocas esperadas
y del sentido de autovaloracion, los resultados del modelo estructural indicaron una
relacion significativa y positiva entre ambos constructos y la actitud hacia compartir

conocimiento (f = .558 y f = .309 respectivamente). Asimismo, el sentido de
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autovaloracion y la norma subjetiva evidenciaron una relacién significativa y
positiva (f = .364), lo mismo sucedié con la norma subjetiva y la intencion de
compartir conocimiento (f = .139). Por otra parte, se detecté también una relacion
significativa y positiva entre el clima organizacional y la norma subjetiva (5 =.470),
caso contrario a lo hallado entre el clima organizacional y la intenciéon de compartir
conocimiento, en donde la relacion no fue significativa. Respecto a la variable
confianza interpersonal, se halld una influencia positiva sobre la actitud hacia
compartir conocimiento (£ = .138), adiferencia de lo observado en la relacion entre
esta variable y la norma de reciprocidad, en donde la relacion fue significativa y
negativa (f = -.178). Finalmente, al analizar las variables de control como el sexo,
el régimen de trabajo y el tipo de universidad, el autor encontr6 que ninguna de
estas tenia efecto alguno en las relaciones entre las principales variables de estudio,
a decir la actitud hacia compartir conocimiento, la norma subjetiva y la intencion
de compartir conocimiento.

A pesar de la escasez de investigaciones nacionales que abordan el
comportamiento de compartir conocimiento desde el enfoque de la TPB, se han
registrado estudios que utilizan esta teoria para analizar la intencion dellevar a cabo
otros comportamientos, tales como la intencion de compra, la intencion dereciclaje,
la intencion emprendedora, entre otros.

En un estudio en el que participaron 385 mujeres, con edades entre 24 y 35
afnos, pertenecientes al nivel socioeconémico A y B de Lima Metropolitana,
Espinoza & Téllez (2023) analizaron la intencion de comprar prendas de vestir a
emprendedores limefios que ofrecen sus productos en redes sociales, encontrando

que la intencion de comprar prendas a los emprendedores por redes sociales
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correlaciond positiva y significativamente tanto con la actitud hacia comprar
prendas a los emprendedores por redes sociales (» = .272), como con el control
conductual percibido sobre comprar prendas a los emprendedores por redes sociales
(r=.247). En este estudio no se evaluo la variable norma subjetiva. En su lugar, se
evalu6 la confianza en la honestidad de las tiendas que ofrecen las prendas a través
de redes sociales, asi como en el producto que ofrecen, la cual demostré una
correlacion positiva y significativa con la intencidon de comprar prendas a los
emprendedores por redes sociales (» =.369).

Villanueva & Alva (2022) encontraron una relacion estadisticamente
significativa entre la intencion de comprar alimentos organicos y la actitud hacia
comprar alimentos organicos, la norma subjetiva y el control conductual percibido
sobre comprar alimentos organicos en consumidores de este tipo de alimentos, con
edades entre 28 y 40 afios, pertenecientes a los niveles socioecondémicos A y Bl de
Lima Metropolitana. Las correlaciones halladas fueron de »=.924, r = .864 y r=
.969 respectivamente, concluyendo con ello que las tres variables —en especial el
control conductual percibido sobre comprar alimentos organicos— tienen una
fuerte relacion con la intencidon de comprar alimentos organicos. Por tanto, los
autores concluyeron que, en la medida que los consumidores de estos alimentos
tengan una actitud hacia comprar alimentos organicos favorable, su intencion de
comprar alimentos orgénicos serd mayor, incrementando con ello la probabilidad
de comprar alimentos orgéanicos. De la misma forma, cuanto mayor sea la norma
social percibida para comprar alimentos organicos, especialmente en relacion con
las personas a quienes este considera importantes, su intencion de comprar

alimentos orgdnicos se incrementara, y por tanto, sera mas probable que compren
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alimentos organicos. Finalmente, un alto control conductual percibido sobre
comprar alimentos orgénicos, esto es, la percepcidon de mayor facilidad para
comprar estos alimentos, determinard en mayor medida la intencion de comprar
alimentos organicos.

Buscaglia et al. (2017) analizaron los tres factores que explican la intencion
de emprender en 384 residentes de la ciudad de Arequipa, encontrando que esta
variable es explicada en un 31% por la actitud hacia emprender, en un 16% por la
norma subjetiva y en un 36% por el control conductual percibido sobre emprender,
siendo este ltimo el que mas influencia ejerce sobre la intencion de emprender.

Castro et al. (2017), por su parte, desarrollaron un modelo conceptual para
determinar los principales factores que influyen en la intencion de reciclar en 231
ejecutivos que ejercen cargos de Gerencia/Sub-Gerencia, Jefatura y Supervision.
En este estudio se consideraron las variables de la TPB actitud hacia reciclar, norma
subjetiva e intencion de reciclar, asi como las variables severidad percibida,
vulnerabilidad percibida, autoeficacia percibida, costo de respuesta y eficacia de
respuesta, las cuales forman parte de la Teoria de la Motivacion para la Proteccion
de Rogers (1983). Los resultados permitieron concluir que la intencion de reciclar
se relaciona positivamente con el comportamiento de reciclar (» = .597) y que
ademas existe una relacion significativa y positiva, principalmente, entre la
intencion de reciclar y las variables autoeficacia percibida (» = .724), actitud hacia
reciclar (» =.551) y norma subjetiva (» =.571).

En el contexto latinoamericano, Oviedo et al. (2020) aplicaron la TPB para
desarrollar un estudio cualitativo en comunidades de practica de organizaciones

publicas de Ecuador, con el objetivo de identificar las creencias conductuales,
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normativas y de control que influyen en la intencion y comportamiento de compartir
conocimiento de trabajadores que laboran en el sector publico. Las variables
actitud, norma subjetiva y control conductual percibido fueron evaluadas
indirectamente, a través de las creencias subyacentes a cada una de ellas. Los
resultados demostraron que las creencias conductuales mas determinantes se
relacionan con la mejora en la ejecucion de los procesos en la organizacion, los
referentes mds influyentes son quienes integran la jefatura inmediata y los factores
mas limitantes se relacionan tanto con la ausencia de una estrategia organizacional
para compartir conocimiento como con la excesiva carga laboral, que no permite
dedicar tiempo a participar en estas iniciativas.

En Colombia, Castafedaet al. (2016), evaluaron la funcion que desempefian
la autoeficacia, la norma subjetiva y el soporte organizacional percibido en la
determinacion de la intencion y la conducta de compartir conocimiento en 188
knowledge workers de una entidad publica colombiana. Los hallazgos de la
investigacion revelaron que la autoeficacia para compartir conocimiento fue el
factor que tuvo el mayor efecto sobre la intencion de compartir conocimiento (f =
.80). La norma subjetiva mostrd un efecto menor sobre la conducta de compartir
conocimiento (f = .44), seguida por la intencion de compartir conocimiento, que
también influyd en la conducta de compartir conocimiento, aunque en menor
medida (f = .32). Por otra parte, se observo un efecto leve entre la norma subjetiva
y la intencion de compartir conocimiento (f = .05) y entre la autoeficacia para
compartir conocimiento y la conducta de compartir conocimiento (f = .01). De
manera similar, se identificaron efectos directos e indirectos entre las variables

estudiadas. El analisis mostrd que el efecto directo mas pronunciado sobre la
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conducta de compartir conocimiento lo tuvo la norma subjetiva, seguida por la
intencion de compartir conocimiento. En relacion con los efectos indirectos, se
establecid que la autoeficacia influye en la conducta de compartir conocimiento a
través de la intencion de compartir conocimiento (f = .255). Ademas, el efecto
directo entre la autoeficacia y la conducta de compartir conocimiento resultd ser
muy bajo (f = .005). Por tanto, la variable intenciéon de compartir conocimiento
tiene un efecto mediador en la relacion entre las variables autoeficacia y la conducta
de compartir conocimiento. Respecto al soporte organizacional percibido, se
evidencid un efecto directo de esta variable sobre la conducta de compartir
conocimiento, reflejado en la relacion positiva y significativa entre ambas variables
(f = .224); no obstante, no se pudo determinar un efecto directo del soporte
organizacional percibido sobre la intencion de compartir conocimiento, en vista de
la relacion poco significativa entre ambas variables (f = .075). El soporte
organizacional percibido se comporté como mediador en la relacion entre la norma
subjetiva y la conducta de compartir conocimiento; asi, en los grupos con un nivel
bajo de soporte organizacional percibido, el tamafio del efecto total fue de .49,
mientras que en los grupos con un alto nivel de soporte organizacional percibido
fue de .32. En este caso, se observd que ante una mayor percepcion de soporte
organizacional, la fuerza de la relacion entre la norma subjetiva y la conducta de
compartir conocimiento disminuye, caso contrario al efecto mediador total del
soporte organizacional percibido entre las variables norma subjetiva e intencion de
compartir conocimiento, el cual, es mas fuerte en los grupos con niveles altos de
soporte organizacional percibido (.13) y casi nulo en los grupos con niveles bajos

de soporte organizacional percibido (.029). En este caso, cuanto mayor es la
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percepcion de soporte organizacional, el efecto dela norma subjetiva en la intencion
de compartir conocimiento incrementa. También se observd un efecto moderador
del soporte organizacional percibido en la relacion entre autoeficacia y la conducta
decompartir conocimiento. En el grupo con un nivel bajo de soporte organizacional
percibido, el efecto fue bajo y negativo. En el grupo con un alto nivel de soporte
organizacional percibido, el efecto fue mayor (f = .24), mas no significativo. Por
ultimo, en cuanto a la relacion entre autoeficacia y la intencion de compartir
conocimiento, esta fue significativa en ambos grupos, con valores de.79 en el grupo
con un nivel bajo de soporte organizacional percibido y .81 en el grupo con alto
soporte organizacional percibido.

Dorina Stefani (1993) aplicé la Teoria de la Accion Razonada-TRA
(Fishbein & Ajzen, 1975), precursora de la TPB, para examinar el papel de las
variables actitud hacia confinar a adultos mayores y norma subjetiva como
determinantes de la intencion de confinar a adultos mayores en una institucion
geriatrica. Larelevancia de este estudio radica en que tanto la actitud hacia confinar
a adultos mayores como la norma subjetiva fueron medidas de forma indirecta, a
través de las creencias conductuales y de las creencias normativas asociadas a cada
variable. El estudio se realiz6 con una muestra de 170 participantes, de los cuales
el 63% eran hombres y el 37% mujeres, todos pertenecientes al nivel
socioecondmico medio y residentes en la ciudad de Buenos Aires. Los resultados
indicaron que la actitud hacia confinar a adultos mayores fue desfavorable.
Igualmente, hallaron una considerable norma subjetiva para rechazar dicho
comportamiento. La norma subjetiva mostrd una correlacion significativa con la

intencion de confinar a adultos mayores (» = .45), al igual que la actitud hacia
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confinar a adultos mayores (» =.42). El andlisis deregresion multiple evidencio que
tanto la actitud hacia confinar a adultos mayores (f =.32) como la norma subjetiva
(f = .39) son factores que influyen por separado en la prediccion de la intencion de
confinar a adultos mayores, con lo que se concluydé ademas que el componente
normativo contribuye de modo mas relevante que el componente actitudinal a la
intencion de confinar a adultos mayores. Asimismo, se determin6 que las creencias
conductuales mas importantes para los participantes fueron: el deterioro de la
imagen desi mismo o autoestima, la pérdidade libertad al tener que someterse a las
reglas dela institucion, convivir con otros internos que son desconocidos, establecer
nuevos vinculos con residentes de la misma edad, recibir los cuidados y atencion
médica especializada que brindaria la institucion, la generacion de sentimiento de
culpa en la familia del adulto mayor por ser internado y la solucion al problema de
la familia por su atencion y cuidado. En relacion con la norma subjetiva, como ya
se menciond, los participantes experimentaron una alta presion social para
desaprobar este comportamiento, con los familiares mas cercanos actuando como
los referentes sociales mas significativos para ellos.

A nivel internacional, se ha registrado un creciente interés en realizar
estudios enfocados en la intencion de compartir conocimiento y en la conducta
misma de compartir conocimiento en el &mbito organizacional desde la perspectiva
dela TPB. Sin embargo, aun son pocos los estudios disponibles y queda mucho por
explorar en este campo.

En una reciente investigacion llevada a cabo en una muestra de 200
empleados y lideres de diferentes organizaciones basadas en el uso intensivo de

conocimientos (KIOs), las cuales pertenecen a diferentes industrias como la
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tecnologica, consultoria e investigacion, Bamnty & Enoch (2025) realizaron una
contribucion significativa al explorar el efecto de los estilos de liderazgo sobre la
intencion de compartir conocimiento, encontrando que el estilo de liderazgo
transformacional mostr6 la correlacion mas alta con la dicha variable (» = .72),
seguida del estilo de liderazgo transaccional (» = .45), mientras que el estilo de
liderazgo Laissez-faire evidencid una correlacion débil y negativa (r=-.20), aunque
no significativa. En un andlisis complementario, hallaron que el liderazgo
transformacional es el que mejor predice el comportamiento de compartir
conocimiento (S = .82), sugiriendo con ello que este estilo de liderazgo desempena
un papel clave para fomentar este comportamiento dentro de las organizaciones
intensivas en conocimiento (KIOs).Por otro lado, el liderazgo transaccional mostré
un efecto moderado (f = .35), a diferencia del liderazgo laissez-faire, el cual tuvo
un efecto negativo, pero estadisticamente no significativo (5 =-0.18, p = .12).

Yuan et al. (2024) analizaron una muestra de 357 colaboradores delas areas
de disefio creativo, planeamiento y de Investigacién y Desarrollo (ID) de diversas
empresas de creatividad digital de China, en donde se identifico un efecto
significativo negativo de la propiedad psicologica del conocimiento en el
comportamiento de compartir conocimiento entre los empleados (6 = — .098), lo
que permite concluir que, cuanto mas fuerte es la creencia de que el conocimiento
individual que poseen les pertenece, mas dificil es que se sientan dispuestos a
compartir dicho conocimiento con sus colegas.

Bartkowiak et al. (2023), al evaluar a empleados con diferente tiempo de
antigliedad en 13 empresas medianas polacas de los sectores comercial, servicios,

comercio y produccion, identificaron una correlacion positiva y significativa entre
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la antigiiedad de los individuos y compartir conocimiento, aunque esta parecio
debilitarse después de 14 afios de permanencia en la empresa. En este estudio, los
empleados con mayor antigliedad mostraron una menor tendencia a compartir
conocimiento en comparaciéon con aquellos con menos tiempo en la organizacion.

Un reciente estudio llevado a cabo por Farooq (2023) en 293 knowledge
workers del sector manufacturero y de servicios en la India, el autor reportd una
correlacion positiva y significativa entre la conducta de blsqueda de
retroalimentacion y la conducta de compartir conocimientos, en donde ademas se
hall6 que el sexo desempefiaba el rol de variable moderadora.

En otra investigacion en la que se evaluo a 297 gerentes bancarios, Mustika
et al. (2022) examinaron la intencion de compartir conocimiento, la autoeficacia
para compartir conocimiento y el placer de ayudar a los demas, como factores que
influyen en el comportamiento de compartir conocimiento, evidenciando un efecto
positivo y significativo de la autoeficacia para compartir conocimiento (f = .524)
y del placer de ayudar a los demas (f = .413) sobre la intencion de compartir
conocimiento. Igualmente, se confirmé un efecto positivo y significativo por parte
de la autoeficacia para compartir conocimiento (f = .334), del placer de ayudar a
los demaés (f = .350) y de la intencion de compartir conocimiento (5 = .347) sobre
la conducta de compartir conocimiento. Ademas, se demostré un efecto indirecto
significativo sobre el comportamiento de compartir conocimiento a través de la
intencion de compartir conocimiento, tanto de la autoeficacia para compartir
conocimiento (S = .175) como del placer de ayudar a otros (5 = .138).

El estudio de Yao & Sheng (2022) evalu6 los factores psicosociales y

tecnologicos que influyen en la adopcion de la conducta de compartir informacion
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de salud en redes sociales, en una muestra de 375 personas usuarias frecuentes de
estas plataformas. Entre sus principales resultados, encontré que las creencias de
control —evaluadas desde dos dimensiones: la expectativa de esfuerzo (EE) y las
condiciones facilitadoras (FC)— mostraron una influencia parcial sobre la
intencion de compartir informacion de salud. En particular, las condiciones
facilitadoras tuvieron un efecto positivo y significativo en la intenciéon de uso dela
informacion desalud (f = .232), indicando que el acceso a recursos y apoyo técnico
puede incrementar la intencién de compartir informacion de salud. En contraste, la
expectativa de esfuerzo no mostrd un efecto significativo, probablemente debido a
la alta familiaridad de los usuarios con estas tecnologias.

Dong et al. (2022), al evaluar una muestra de 567 empleados de una
compania, analizaron el efecto del empoderamiento psicologico (entendido como
la conviccion de autoeficacia para compartir conocimiento y de responsabilidad
para efectuar este comportamiento) y de la norma subjetiva sobre la intencion de
compartir conocimiento, asi como el efecto moderador de la distancia de poder
(entendida como el nivel de aceptacion que tiene una persona frente a jerarquias o
estructuras desiguales de poder). Los autores encontraron que, tanto la norma
subjetiva como el empoderamiento psicoldgico, se asociaron positivamente con la
actitud hacia compartir conocimiento y que la distancia de poder, como variable
mediadora, disminuyd el efecto del empoderamiento psicologico sobre la intencion
de compartir conocimiento. Ademas, en un andlisis posterior al principal,
encontraron que las creencias normativas (7= .195) y la motivacion para cumplir

con los referentes (7= .122), definidas como dos dimensiones que conforman la
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norma subjetiva, influyen de forma indirecta en la intencion de compartir
conocimiento, a través de la actitud hacia compartir conocimiento.

Al evaluar una muestra de 342 ingenieros de proyectos de TI conformada
por jefes de departamento de informacion, gerentes de proyectos, analistas de
sistemas, ingenieros de sistemas, gerentes de bases de datos y programadores que
laboran en empresas de tecnologias de la informacién, Thi & Duong (2022)
determinaron que la intencién de compartir conocimiento en estos ingenieros esta
principalmente influenciada por su actitud hacia compartir conocimiento y por el
control conductual percibido sobre compartir conocimiento. La actitud hacia
compartir conocimiento manifestdé una influencia mas significativa sobre la
intencion de compartir conocimiento (f = .57) en comparacion al control
conductual percibido sobre compartir conocimiento (5 =.25). Los autores ademas
advirtieron que la norma subjetiva no tuvo un impacto estadisticamente
significativo en la intencion de compartir conocimiento entre estos profesionales.
Por otro lado, al evaluar otros factores vinculados a las creencias que afectan la
actitud hacia compartir conocimiento hallaron que, tanto la posibilidad de pérdida
de sus ventajas y del valor de su conocimiento (£ = —.30), como el fortalecimiento
de las relaciones con los demds (f = 0.20), el altruismo (f = 0.12) y la
interdependencia de tareas (f = 0.12), influian de forma significativa en su actitud
hacia compartir conocimiento. Contrariamente, detectaron que las recompensas
esperadas, la contribucion a la organizacion y la confianza no afectaban
directamente a la actitud hacia compartir conocimiento. A su vez, identificaron que
la norma subjetiva recibia influencia directa de la confianza basada en el afecto (f

=.60) y dela interdependenciadetareas (f=.11), en tanto que el control conductual
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percibido sobre compartir conocimiento dependia directamente de la creencia de
contar con las habilidades y recursos necesarios para compartir conocimientos (£ =
.80). Finalmente, al analizar el efecto total de todas las variables sobre compartir
conocimiento concluyeron que, entre los ingenieros de proyectos de TI, la intencién
de compartir conocimiento (f = .26) y el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento (f = .25) son los principales factores que determinan si
compartirdn su conocimiento o no.

Feng Xin et al. (2021) analizaron el efecto de los factores autoeficacia,
reciprocidad, reconocimiento por parte del grupo, creencias altruistas y
recompensas materiales en la intencidn de compartir conocimiento en jovenes
universitarios usuarios de una red social de preguntas y respuestas denominada
Zhihu. Los resultados revelaron que la autoeficacia (f = .312) y las recompensas
materiales (f = .267) tuvieron un efecto positivo en la intencion de compartir
conocimiento. Por su parte, las creencias altruistas no fueron significativas y la
reciprocidad (f=-.081)y el reconocimiento delgrupo (f=-.063) tuvieron un efecto
negativo en la intencion de compartir conocimiento, contrariamente a lo que suele
indicar la literatura.

Khosravifar et al. (2021) realizaron un estudio en profesores de la
Universidad de Ciencias Médicas de Kermanshah (KUMS) en Irdn para determinar
las variables que mejor predicen la intencion de compartir conocimiento en estos
participantes. Se encontr6 que la actitud hacia compartir conocimiento fue el
predictor mas significativo de la intencion de compartir conocimiento (f = .387),
seguido del control conductual percibido sobre compartir conocimiento (f =.215).

Adicionalmente, tanto la actitud hacia compartir conocimiento como la norma
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subjetiva y el control conductual percibido sobre compartir conocimiento
constituyeron el 25% de la varianza en la intenciéon de compartir conocimiento,
concluyendo que el disefio de intervenciones orientadas al trabajo dela actitud hacia
compartir conocimiento y del control conductual percibido sobre compartir
conocimiento pueden ser de mucho beneficio para promover compartir
conocimiento entre los docentes.

En los estudios de Almher & Abdal, (2021) y Almher et al. (2021) en una
muestra de 240 ingenieros integrantes de equipos a cargo del desarrollo de
proyectos petroliferos y gasiferos del sector publico en Iraq, se hallé una relacion
alta y positiva entre la intencion de compartir conocimiento y las variables actitud
hacia compartir conocimiento (» = .638), control conductual percibido sobre
compartir conocimiento (» = .679) y norma social percibida para compartir
conocimiento (r = .639). Estos resultados evidencian que las tres variables estan
fuertemente relacionadas con la intencion de compartir conocimiento, lo cual es
consistente con lo planteado por la TPB.

Xiao & Wang (2021), en su estudio realizado en una muestra conformada
por trabajadores de empresas chinas dedicadas al desarrollo de alta tecnologia,
observaron que las variables confianza en los miembros del equipo y confianza
percibida por parte de los miembros del equipo, fortalecian la intencion de
compartir conocimiento tacito y explicito y que este efecto se incrementaba en
presencia de una fuerte creencia en la reciprocidad (R°=.32; p <.001). Es decir, la
fuerza de la relacion entre la confianza y la intenciéon de compartir conocimiento
era mayor cuanto mas arraigada se encontraba la creencia de que las relaciones

interpersonales deben basarse en una correspondencia mutua entre las partes.
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Los hallazgos de Hwang (2021) indicaron una correlacién positiva y
significativa entre la comunicacion colaborativa y la intencion de compartir
conocimiento en 326 empleados a cargo de operar politicas de gestion del
conocimiento, confirmando que el conocimiento util (f = .533), la
retroalimentacion reciproca (f =.168) y los procesos formales de comunicacion (f
= .229) afectan positivamente la disposicion a compartir conocimiento entre los
trabajadores.

Mosharrof et al. (2020), en una muestra de miembros académicos
pertenecientes a universidades privadas de Malasia, estudiaron la relacion entre la
actitud hacia compartir conocimiento, la norma subjetiva, el control conductual
percibido sobre compartir conocimiento y la confianza en el equipo, con la
intencion de compartir conocimiento a través de la publicacion de trabajos de
investigacion. Los resultados confirmaron un efecto positivo de la confianza en el
equipo sobre la actitud hacia compartir conocimiento (f =.601); sin embargo, no
tuvo efecto significativo sobre la intencion de compartir conocimiento. Por otro
lado, tanto la actitud hacia compartir conocimiento (f = .472) como la norma
subjetiva (f = .539) tuvieron un efecto positivo sobre la intenciéon de compartir
conocimiento mediante la publicacion de trabajos de investigacion, a diferencia del
control conductual percibido sobre compartir conocimiento, cuyo efecto sobre la
intencion de compartir conocimiento no fue significativo.

Liu et al. (2020), al utilizar la TPB como modelo para explorar las variables
que predicen el comportamiento de compartir conocimiento en gerentes de
megaproyectos de construccion en China, descubrieron que la norma subjetiva y el

control conductual percibido sobre compartir conocimiento correlacionaban
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positivamente con la intencion de compartir conocimiento. En contraste, la actitud
hacia compartir conocimiento, evaluada tanto en términos de la percepcion de los
beneficios como de los riesgos de practicar este comportamiento, no evidencid
influencia sobre la intencion de compartir conocimiento en ninguno de los aspectos
evaluados. Sin embargo, se verifico la relacion positiva entre la intencion de
compartir conocimiento y el comportamiento de compartir conocimiento.

Un reciente aporte en la intencion de compartir conocimiento tacito lo
constituye el estudio de Cai et al. (2020b), quien al relacionar esta variable con el
capital social identificé como la energia emocional (entendida como la percepcion
de simpatia, empatia y apoyo emocional en las relaciones interpersonales) cumple
un rol mediador en esta relacion. En este estudio —desarrollado en mas de 200
empleados de multiples industrias de China— demostraron que el capital social
(entendido desde su dimension estructural, cognitiva y relacional) afecta
positivamente la energia emocional, la cual, a su vez, influye de manera positiva en
la intencion de compartir conocimiento tacito (5 =.699). Este resultado sugiere que
un empleado que entabla relaciones mas cercanas y positivas con sus compafieros
de trabajo experimentard una mayor energia emocional, lo cual contribuira a
incrementar su intencion de compartir conocimiento técito.

En Indonesia, Puterisari & Wening (2019) analizaron el comportamiento de
compartir conocimiento en propietarios de empresas familiares, medianas a
grandes, desde las primeras generaciones hacia las siguientes, a fin de garantizar la
continuidad de las mismas. Entre los principales resultados, se observo que la
intencion de compartir conocimiento influye positivamente sobre la conducta de

compartir conocimiento con las generaciones posteriores (5 =.174), en coherencia
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con lo que postula la TPB. A su vez, encontraron que la actitud hacia compartir
conocimiento tiene un efecto positivo y significativo (f = .730) sobre la intencion
de compartir conocimiento, lo mismo que el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento (f = .525), mas no asi la norma subjetiva, la cual no
evidencio efecto significativo sobre la intencion de compartir conocimiento.
Abdelwhab Ali et al. (2019), al evaluar los factores que influyen sobre
compartir conocimiento en 41 trabajadores de la industria de petroleo y gas en
Malasia, confirmaron una relacion positiva y significativa entre este
comportamiento y la confianza interpersonal (5 = .353), las relaciones reciprocas (
p = .215), las recompensas organizacionales (f = .474), la motivaciébn para
compartir conocimiento (f = .660), la estructura organizacional (f = .224), la
cultura que de soporte a compartir conocimiento (f =.840)y la Web 2.0 (f = .833).
Las fuertes relaciones observadas entre el comportamiento de compartir
conocimiento y la obtenciéon de beneficios tangibles como el crecimiento
organizacional (f =.939) y la reduccion de costos (5 = .893) resalta la relevancia
de esta practica para impulsar el desarrollo y eficiencia organizacional. Igualmente,
se alcanzd una fuerte relacion entre compartir conocimiento y la obtencion de
beneficios intangibles (f = .888), entre los que se incluyen la resolucion de
problemas, las oportunidades de negocio y las ventajas competitivas obtenidas.
Nguyen et al. (2019a), en un meta andlisis que incluyé 44 estudios,
examinaron los efectos directos y mediadores de los factores intrinsecos y
extrinsecos que se relacionan con el comportamiento de compartir conocimiento.
Los hallazgos mas destacados indicaron que, entre los factores intrinsecos, tanto la

autoeficacia (» = .385) como el placer de compartir estuvieron significativamente
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relacionados con compartir conocimiento. De igual forma, entre los factores
extrinsecos, tanto las recompensas tangibles (» = .315) como la reciprocidad (r =
.245) estuvieron significativamente relacionados con dicho comportamiento. Los
autores concluyeron que los factores intrinsecos tienen mayor importancia que los
factores extrinsecos, en vista que la relacion entre los primeros y el comportamiento
de compartir conocimiento fue mas fuerte. Ademas, se encontré que la motivacion
extrinseca fortalecia la motivacion intrinseca. En cuanto a las caracteristicas
sociodemograficas, la edad cumpli6 un rol mediador en la relacion entre la
reciprocidad y compartir conocimiento, siendo esta mayor en los participantes mas
jovenes. El sexo, por su parte, desempefié un papel mediador en la relacion entre
ambos factores intrinsecos y compartir conocimiento. De hecho, se observo que en
los estudios con mayor participacion de mujeres la autoeficacia tuvo una mayor
influencia sobre compartir conocimiento, a diferencia del placer de compartir, el
cual evidencio mayor influencia sobre compartir conocimiento en los estudios con
participacion mayoritaria de hombres. Los factores extrinsecos, por su parte, no
evidenciaron efectos significativos sobre compartir conocimiento segun sexo. A su
vez, el placer de compartir, la reciprocidad y las recompensas demostraron tener un
efecto mas fuerte en este comportamiento cuando este tenia lugar dentro de una
organizacion, a diferencia de los sistemas abiertos, como las comunidades virtuales.
Del mismo modo, tanto los factores intrinsecos como extrinsecos reflejaron un
mayor efecto sobre compartir conocimiento cuando se contaba con infraestructura
tecnologica. Finalmente, los autores hallaron que el efecto de los factores
intrinsecos y extrinsecos sobre compartir conocimiento se incrementaba en

presencia de culturas con un alto nivel de colectivismo, asi como en culturas mas
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normadas y con reglas claramente establecidas para reducir la incertidumbre y la
ambigiiedad. Igualmente, estos factores tenian un mayor efecto sobre compartir
conocimiento en presencia de culturas con baja orientacion al desempeiio.

En el mismo afo, Nguyen etal. (2019b) revisaron una considerable cantidad
deestudios sobre el uso dela TPB en el contexto del intercambio de conocimientos,
concluyendo que tanto la actitud hacia compartir conocimiento como el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento se encontraban fuertemente
correlacionados con la intencion de compartir conocimiento, mientras que la norma
subjetiva ejercia una influencia menor. Asimismo, confirmaron que la intencién de
compartir conocimiento era la variable con mayor efecto sobre el comportamiento
de compartir conocimiento, concluyendo que era la que mejor predecia dicho
comportamiento. Ademas, observaron que los principales factoresdeterminantes de
la actitud hacia compartir conocimiento eran el placer o la satisfaccion percibida
por ayudar y los beneficios reciprocos percibidos.

Mustika et al. (2019), en otra investigacion realizada en una de las empresas
de servicios portuarios de mayor envergadura en el ambito estatal de Indonesia,
hallaron una relacién positiva y significativa entre la intencion de compartir
conocimiento y las variables actitud hacia compartir conocimiento (»=.127), norma
subjetiva (r = .457) y control conductual percibido sobre compartir conocimiento
(r =.208). De igual manera, se constato el efecto positivo de la variable intencion
de compartir conocimiento sobre el comportamiento de compartir conocimiento,
asi como su rol mediador entre las tres variables y el comportamiento referido.

Enel estudiode Tran (2019), realizado con 2,600 empleados detres grandes

empresas de servicios en Vietnam, se encontrd una relacion positiva y significativa
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entre el liderazgo auténtico y el comportamiento de compartir conocimiento (f =
.237). Este estudio destaca el rol dellider en la creacion de un ambiente de trabajo
favorable que valore tanto el acto de compartir como el conocimiento compartido.
Ademas, enfatiza que el lider, cuando es consciente de la influencia de sus actos en
sus seguidores, tiende a comportarse de manera coherente con sus valores, lo que a
su vez lo impulsa a compartir su propio conocimiento con todo su equipo.

Haesebrouck et al. (2018) concluyeron que la intencion de compartir
conocimiento puede verse afectada por las diferencias de estatus o jerarquia al
interior de los equipos y por los incentivos individuales o grupales. Donde existen
diferencias de estatus, los incentivos grupales tienden a ser mas efectivos para
promover que se comparta conocimiento, principalmente entre los miembros de
menor estatus, ya que esta forma de incentivos contribuye a que se sientan
integrados en torno a un objetivo comun. No obstante, en los equipos donde sus
integrantes tienen el mismo estatus, se tiende a compartir conocimiento sin la
necesidad de incentivos grupales, ya que estos perciben menos barreras de
comunicacion para hacerlo. Asi mismo hallaron que, la inseguridad experimentada
por las personas con menor estatus al compartir sus ideas en presencia de miembros
del equipo con mayor estatus, puede afectar la cantidad de conocimiento
compartido. Por tanto, los incentivos grupales pueden reducir el efecto negativo de
las diferencias de estatus en el comportamiento de compartir conocimiento al
interior del equipo.

Los datos obtenidos en el estudio de Zhang et al. (2017) en comunidades de
salud virtuales en hospitales y centros comunitarios de China, mostraron diferencias

significativas entre sus miembros (profesionales de la salud y usuarios cotidianos).
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Los resultados evidenciaron que tanto la motivacion intrinseca (conformada por la
autoeficacia del conocimiento, el altruismo y la empatia) como la motivacion
extrinseca (conformada por la reputacion y la reciprocidad) se relacionaron
positivamente con la intencion de compartir conocimiento en ambos grupos. En los
profesionales de la salud, la motivacion intrinseca present6 un efecto notablemente
mayor (f =.587) que la extrinseca (f = .178). En el caso de los usuarios cotidianos,
ambas motivaciones también fueron relevantes, con un efecto ligeramente superior
de la motivacion intrinseca (f = .468) frente a la extrinseca (f = .430). Por
consiguiente, los factores motivacionales intrinsecos tuvieron una mayor influencia
en la intenciéon de compartir conocimiento en los profesionales de la salud que en
la de los usuarios cotidianos, mientras que los factores motivacionales extrinsecos
influyeron mas en la intencién de compartir conocimiento en los usuarios cotidianos
que en la de los profesionales de la salud. De manera similar, el capital social
(conformado por las dimensiones interaccion social, confianza social y metas
compartidas) se relacion6 positivamente con la intencibn de compartir
conocimiento en ambos grupos (f = .246 en los profesionales; f = .449 en los
usuarios); sin embargo, esta relacion dejo de ser significativa (f =—.026; B =.040)
al introducir la motivacién intrinseca y extrinseca en el modelo. Este ultimo
hallazgo corrobord el efecto mediador de ambos factores motivacionales en la
relacion entre el capital social y la intencidbn de compartir conocimiento.
Finalmente, respecto a las variables sociodemograficas, tanto la edad como el nivel
de educacion y el estado de salud influyeron positivamente en la intencion de

compartir conocimiento.
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En un estudio cualitativo llevado a cabo en miembros de equipos de
proyectos, Ghafoor & Zhang (2017) analizaron los factores que pueden facilitar o
dificultar compartir conocimiento en organizaciones que operan bajo un entorno en
el que se valora altamente el desempefio. Los resultados mostraron que el entorno
de desempefio tiene una influencia tanto positiva como negativa sobre compartir
conocimiento. Ademas, se encontrd que el tiempo disponible es un desafio critico
que dificulta compartir conocimiento, y que la socializacion es un factor clave para
facilitar compartir conocimiento. El estudio concluyd que disefiar actividades de
gestion del conocimiento en la organizacion es fundamental para minimizar los
efectos negativos del entorno de desempeio sobre compartir conocimiento.

Mafabi et al. (2017) estudiaron el efecto mediador de la intencion de
compartir conocimiento en la relacion entre la actitud hacia compartir
conocimiento, la norma subjetiva y el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento y la conducta de compartir conocimiento en profesionales de la salud
de hospitales de Uganda. Se constatd una relacion positiva y significativa entre la
actitud hacia compartir conocimiento, la norma subjetiva, y principalmente, entre
el control conductual percibido sobre compartir conocimiento y la intencion de
compartir conocimiento (f=.368; f=.201; f=.451, respectivamente). [gualmente,
se hall6 una relacion muy significativa entre la intencion de compartir conocimiento
y la conducta de compartir conocimiento (f = .787). Finalmente, se confirmé un
efecto mediador absoluto de la intencion de compartir conocimiento en la relacion
entre la conducta de compartir conocimiento y la actitud hacia compartir
conocimiento, la norma subjetiva y el control conductual percibido sobre compartir

conocimiento. Con base en los resultados obtenidos, los autores confirmaron que la
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intencion de compartir conocimiento es factor determinante para compartir
conocimiento.

El estudio realizado por Buvik y Tvedt (2017) en equipos de proyectos de
construccion en Noruega examind la relacion entre la confianza, el compromiso con
el equipo, el compromiso con el proyecto y compartir conocimiento, encontrando
que el compromiso con el proyecto estaba fuertemente relacionado con compartir
conocimiento (f =0.683), mientras que el compromiso con el equipo no mostrd una
relacion significativa con dicho comportamiento (f = -0.044, n.s.). Ademas, el
compromiso con el proyecto desempeid un rol mediador entre la confianza y
compartir conocimiento. Estas evidencias respaldan la importancia del compromiso
con el proyecto como factor clave para fomentar compartir conocimiento en los
equipos de proyectos.

Hassan et al. (2016), en un estudio sobre compartir conocimiento entre
docentes de universidades pakistanies, observaron que la actitud hacia compartir
conocimiento fue la variable que mas efecto tuvo en la intencion de compartir
conocimiento entre estos docentes (f = .393), seguida por la norma subjetiva (f =
.255). El control conductual percibido sobre compartir conocimiento exhibidé una
influencia positiva en la intencion de compartir conocimiento, pero de menor
intensidad (5 = .048); no obstante, demostrd tener un efecto significativo y positivo
en el comportamiento de compartir conocimiento (5 =.196).

Chang et al. (2015) llevaron a cabo un estudio intercultural con 394
empleados de China y Estados Unidos para determinar si los factores reputacion,
recompensas, reciprocidad y autoeficacia para compartir conocimiento pueden

facilitar compartir conocimiento. Entre los principales resultados se hallo que, entre
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los trabajadores chinos, la intencion de compartir conocimiento se relaciond
positivamente con las recompensas (f = .181), reciprocidad (f = 0.552) y
autoeficacia para compartir conocimiento (f = 0.251), y entre los trabajadores
estadounidenses, con la reciprocidad (f = .520) y autoeficacia para compartir
conocimiento (f = .373). Los resultados también revelaron que el factor cultural
“individualismo/colectivismo” modera negativamente la relacion entre las
recompensas y la intencion de compartir conocimiento entre los empleados
estadounidenses (f = -.439), al igual que lo hace el factor “evitacion de la
incertidumbre” en la relacion entre la autoeficacia de compartir conocimiento y la
intencion de compartir conocimiento en los trabajadores chinos (£ = -.996).

Mueller (2015) entrevistd a miembros y lideres de equipos de proyectos de
cinco organizaciones de habla alemana en las que se hace uso intensivo del
conocimiento, para analizar las practicas de compartir conocimiento en dichos
equipos. Al evaluar tanto mecanismos formales como informales para compartir
conocimiento, encontré que aunque existan practicas formales (como repositorios
de proyectos emblemdaticos o bases de datos), los empleados desarrollan
mayormente practicas informales para compartir conocimiento. La autora destacod
la importancia de la confianza, la autonomia y el liderazgo compartido como
factores que facilitan estas practicas informales. También hall6 que los empleados
recurren a sus referentes mas importantes, en especial la alta direccion, para obtener
conocimiento especializado, aunque estos canales no estén formalmente
establecidos.

Al evaluar a trabajadores de 31 empresas de alta tecnologia en China, Li et

al. (2015) destacaron la importancia de la propiedad psicologica del conocimiento
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como factor determinante del comportamiento de compartir conocimiento, sea de
naturaleza general o especializada. Los autores observaron un efecto negativo de la
percepcion de propiedad del conocimiento sobre compartir conocimiento general
(B =- .13) y sobre compartir conocimiento especializado (f = - .19), concluyendo
que cuando los empleados cuidan mas de la propiedad de su conocimiento personal,
se encuentran menos dispuestos a compartirlo con sus colegas, principalmente si se
trata del conocimiento especializado.

Nedon & Herstatt (2014), en una muestra de 133 integrantes de equipos a
cargo de proyectos de innovacién abierta en empresas alemanas, analizaron la
intencion de compartir conocimiento, documentado e indocumentado, con
asociados externos. Ademas de las variables actitud hacia compartir conocimiento,
norma subjetiva y control conductual percibido sobre compartir conocimiento, se
incluyeron otros factores que influyen sobre la actitud hacia compartir
conocimiento, como disfrutar de ayudar a los demds, obtener recompensas
intrinsecas, obtener recompensas extrinsecas, sentido de autoestima y reciprocidad.
Como resultado, se halld que la norma subjetiva tuvo el mayor efectoen la intencion
de compartir conocimiento (f = .248). [gualmente, tanto la actitud hacia compartir
conocimiento (f = .248) como el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento (f = .217) mostraron efectos significativos y positivos sobre la
intencion de compartir conocimiento. Adicionalmente, se comprob6 que la actitud
hacia compartir conocimiento, la norma subjetiva y el control conductual percibido
sobre compartir conocimiento explicaron el 51% de la varianza en la intencion de
compartir conocimiento, confirmando con ello que estos tres factores determinan,

de forma significativa, la intencidon de compartir conocimiento de los empleados
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con socios externos durante el desarrollo de proyectos de innovacion abierta. Por
otra parte, los factores motivacionales que demostraron tener mayor efecto sobre la
actitud hacia compartir conocimiento fueron disfrutar de ayudar a los demads (f =
.330), las recompensas intrinsecas (f =.209) y el sentido de autoestima (f = .177).
Estos tres factores explicaron el 31% de la varianza en la actitud hacia compartir
conocimiento, lo que subraya su importancia en la formacion de la actitud de los
empleados hacia compartir conocimiento con socios externos en este contexto. No
obstante, no se detectd un efecto significativo de las recompensas extrinsecas ni de
la reciprocidad en la actitud hacia compartir conocimiento con estas personas.
Ranasinghe & Dharmadasa (2013) analizaron una muestra de 123
knowledge workers del sector de Tecnologias de la Informacion en Sri Lanka, con
el objetivo de examinar la influencia de factores psicosociales y motivacionales en
la intencion de compartir conocimiento, combinando la Teoria de la Conducta
Planeada (TPB) con el modelo de las necesidades psicoldgicas de McClelland. Los
resultados revelaron que tanto la actitud hacia compartir conocimiento (f = .301)
como la norma subjetiva (f =.331) y la necesidad de afiliacién (S = .456) tuvieron
efectos significativos sobre la intencion de compartir conocimiento. En cambio, el
control conductual percibido sobre compartir conocimiento, la necesidad de logro
y la necesidad de poder no mostraron efectos significativos sobre esta variable.
Por otra parte, en una muestra de ingenieros senior y gerentes ejecutivos de
una empresa publica de construccion e ingenieria de petroleo de Iran, Alvani et al.
(2013) destacaron la importancia de que tanto los emisores como los receptores de
conocimiento se encuentren motivados para compartir conocimiento, para que este

intercambio sea realmente efectivo. Estos autores encontraron un efecto
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significativo y positivo de la motivacion del emisor y de la motivacion del receptor
sobre el desempefio al compartir conocimiento (f = .710 y g = .790
respectivamente). Igualmente, encontraron que esta variable se relacionaba de
forma positiva con la expertise del emisor del conocimiento (f = .740), con el
contexto organizacional (f = .770), con las politicas organizacionales (5 = .790),
con el soporte de la gerencia (f = .670), con el método de reuniones formales para
compartir conocimientos face to face (f =.730) y grupos de discusion (f = .710),
asi como con la retroalimentacién o feedback del conocimiento (8 = .790).

Alexopoulos & Buckley (2013) realizaron un estudio en profesionales
integrantes de diferentes proyectos en tres organizaciones irlandesas. Un aporte
relevante de los autores fue la diferencia que establecieron entre la confianza
personal (aquella basada en la calidad de la relacion, lo cual implica un vinculo
emocional) y la confianza profesional (aquella que se basa en las habilidades y el
desempefio observados). Los resultados evidenciaron un efecto sinérgico de ambos
tipos de confianza en el comportamiento de compartir conocimiento, especialmente
cuando existe una relacion de larga duracion. En términos mas precisos, se advirtio
que en relaciones de corta duracion entre el emisor y el receptor del conocimiento
las personas confian principalmente en las habilidades y la profesionalidad del otro,
mientras que, en relaciones de mayor duracion, la confianza personal cobra mayor
relevancia.

Zhang & Ng (2013) analizaron los factores psicologicos que motivan el
comportamiento de compartir conocimiento en 231 profesionales, integrantes de
equipos a cargo de la ejecucion de proyectos de infraestructura en Hong Kong. La

muestra estuvo conformada principalmente por gerentes de proyecto, jefes de obra,
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ingenieros, analistas de costos e ingenieros de seguridad. Los resultados de la
investigacion  sefialaron que compartir  conocimiento  se  encuentra
significativamente influenciado por la intencion de compartir conocimiento (f =
.48). Igualmente, se encontro que los determinantes mas importantes dela intencion
de compartir conocimiento fueron el control conductual percibido sobre compartir
conocimiento (8 = .56) y la actitud hacia compartir conocimiento (f = .36) y no
tanto asi la norma social percibida para compartir conocimiento, la cual no tuvo
influencia significativa sobre dicha variable.

En otro estudio en donde se analiz6 la intencién de compartir conocimiento
y en el que participaron 158 miembros de una comunidad de educadores en linea
—conformada en su mayoria por participantes provenientes de América del Sur,
Asia, Europa, América del Norte, Medio Oriente, Nueva Zelanday, principalmente,
de Estados Unidos— Alajmi (2012) evalud la norma subjetiva —considerando
tanto la dimension prescriptiva como la descriptiva— y el control conductual
percibido sobre compartir conocimiento —considerando los aspectos de capacidad
de control y autoeficacia para compartir conocimiento—. El estudio reveld que las
normas prescriptivas son las mas influyentes en la intencidon de compartir
conocimiento (» = .338), y no tanto asi las normas descriptivas (» = .261) y que,
ademas, la autoeficacia para compartir conocimiento explicaba de modo
significativo la intenciéon de compartir conocimiento (r = .267). Por su parte, la
actitud hacia compartir conocimiento y la capacidad de control no evidenciaron
efectos significativos en la intenciéon de compartir conocimiento.

Los resultados obtenidos por Wu & Zhu (2012) han contribuido con

confirmar el efecto significativo que tienen la actitud hacia compartir conocimiento

98



(# = .60), la norma subjetiva (5 = .167) y el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento (f = .128) en la intencién de compartir conocimiento en
knowledge workers, alumnos del MBA de la Universidad Tecnologica de Hefeien
China. Segun los hallazgos, en relacion a la norma subjetiva, las expectativas de los
gerentes y de los colegas son importantes para que estos profesionales decidan o no
compartir conocimiento. De la misma manera, se observo un efecto significativo
del clima organizacional sobre la norma subjetiva (ff =.27), por lo que se concluy6
que, entre los knowledge workers, cuanto mas fuerte es la percepcion de que existe
un ambiente caracterizado por la equidad, la innovacion y la afiliacion, mayor es la
presion social para compartir conocimiento. Igualmente, se encontré un efecto
importante del control conductual percibido sobre compartir conocimiento en la
intencion de compartir conocimiento (# =.40); por tanto, habra una mayor intencion
de compartir conocimiento si estos profesionales creen contar con el tiempo, las
oportunidades y los recursos para hacerlo, especialmente si tienen disponibilidad
de herramientas y tecnologias necesarias para esta practica y pueden usarlas
facilmente. Los resultados también demostraron que los factores percibidos como
beneficios de compartir conocimiento, tales como la reciprocidad (5 = .097), el
incremento de la reputacion (5 =.103) y la satisfaccion de ayudar a otros (8 =.494),
tienen un efecto importante sobre la actitud hacia compartir conocimiento.
Igualmente, la pérdida del poder del conocimiento, al ser considerada un costo
derivado de compartir conocimiento, evidencid un efecto negativo sobre la actitud
hacia compartir conocimiento (5 =-.252). Esto tltimo sugiere que si los knowledge

workers creen firmemente que al compartir su conocimiento su poder dentro de la
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organizacion se vera reducido, sera menos probable que se involucren en esta
actividad.

Hung et al. (2010) se enfocaron en analizar los factores determinantes de la
intencion de compartir conocimiento en una muestra de 423 miembros de
comunidades virtuales de programacion en Taiwdn. Como predeterminantes de la
actitud hacia compartir conocimiento, de la norma subjetiva y del control
conductual percibido sobre compartir conocimiento, se consideraron tres grupos de
factores. El primer grupo concentraba los factores de motivacion personal, entre los
que se incluyeron la reputacion, la reciprocidad, el placer por ayudar a los demas,
el esfuerzo de codificacion y la autoeficacia en el conocimiento. El segundo grupo
reunia a los factores tecnologicos, que incluyeron la utilidad percibida, la facilidad
de uso percibida y la compatibilidad. Por ultimo, el tercer grupo contempld los
factores ambientales como la confianza, la influencia de pares y la disponibilidad
de recursos. Los resultados indicaron que la intencion de compartir conocimiento
se encontraba significativamente afectada, principalmente, por la actitud hacia
compartir conocimiento (5 =.528). El control conductual percibido sobre compartir
conocimiento también mostrd una influencia significativa sobre la intencion de
compartir conocimiento (# =.380), seguido por la norma subjetiva (5 = .184). Los
factores que mayor efecto tuvieron sobre la actitud hacia compartir conocimiento
fueron, por orden de relevancia, la facilidad de uso percibida (5 =.262), la utilidad
percibida (f =.255), el disfrute de ayudar a otros (ff = .212), la autoeficacia del
conocimiento (f# =.171), la compatibilidad (# =.126) y la confianza (# = .087). El
factor que mostré un efecto mds importante sobre la norma subjetiva fue la

influencia de los pares (# = .693). Los factores que exhibieron un mayor efecto en
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el control conductual percibido sobre compartir conocimiento fueron, en primer
lugar, la autoeficacia del conocimiento (# = .404), en segundo lugar, la
disponibilidad de recursos (5 = .351) y, por ultimo, la facilidad de uso percibida (/3
= .126). Las variables reciprocidad, reputacion y esfuerzo de codificaciéon no
resultaron significativas.

En las empresas del sector petrolero, en donde la gestion del conocimiento
es esencial debido a la naturaleza especifica de la industria, Tohidinia & Mosakhani
(2010) demostraron, mediante coeficientes de trayectoria, que la intencion de
compartir conocimiento se encontraba significativamente relacionada con la actitud
hacia compartir conocimiento (f = .50), con la norma subjetiva (f = .42) y con el
control conductual percibido sobre compartir conocimiento (f = .57). De forma
similar, hallaron que la actitud hacia compartir conocimiento estaba determinada
por las relaciones reciprocas esperadas que contemplaban el fortalecimiento de las
relaciones (f = .60), y por la autoeficacia percibida (f = .55), no asi por las
recompensas extrinsecas esperadas. La norma subjetiva, por su parte, se vio
influenciada por el clima organizacional (f = .63).

Los resultados obtenidos en el estudio de Holste & Fields (2010)
representan una contribucion significativa a la comprension de la confianza afectiva
y de la confianza cognitiva como factores determinantes en la intencion de
compartir conocimiento tacitoy deusar el conocimiento tacito. En una muestra de
directivos y profesionales pertenecientes a una organizacion sin fines de lucro que
apoya el trabajo de los misioneros a nivel mundial, estos autores hallaron que ambos
tipos de confianza influyen tanto en la intencion de compartir conocimiento tacito

(confianza cognitiva # = .17; confianza afectiva § = .41), como en la intencion de

101



usar el conocimiento técito (confianza cognitiva f = .37; confianza afectiva 5 =
.23). Mas aun, identificaron que la confianza basada en el afecto tenia un mayor
efecto en la intencion de compartir conocimiento tacito (5 =.41), a diferencia de la
confianza cognitiva, cuya influencia era mas fuerte en la intencion de usar el
conocimiento tacito (5 = .37). En este sentido, es posible afirmar que ambos tipos
de confianza deben estar presentes para que compartir conocimiento sea
significativo.

De igual manera, Becerra et al. (2008) resaltaron el rol de la percepcion de
confianza cuando se trata de transmitir conocimiento tacito y explicito entre socios
que participan en una alianza estratégica. Al examinar a 155 empresas de diferentes
sectores en Noruega, entre ellos construccion, pesca, servicios y sector publico, los
autores llegaron a la conclusion que la alta percepcion de confianza general tiene
un efecto importante sobre compartir conocimiento tacito (# = .55), principalmente
cuando se trata de la confianza en la capacidad de los asociados (5 = .52), lo cual
favorece compartir este conocimiento. Por otro lado, cuando se trata de compartir
conocimiento explicito, los autores hallaron que no existe efecto significativo de la
confianza general sobre dicha variable, pero si se encuentra influenciada
significativamente por una mayor disposicion a asumir riesgos (f = .59). Esto
sugiere que, para compartir conocimiento explicito, estar dispuesto a asumir riesgos
es mas relevante que la percepcion de confianza en el socio.

Braun & Avital (2007), en una muestra de 327 miembros de equipos de
proyectos pertenecientes a 15 sectores industriales diversos, demostraron que la
influencia de los miembros del equipo es clave para compartir conocimiento, al

confirmar que la responsabilidad social con el equipo —determinada por la
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interdependencia grupal percibida, la dependencia del equipo hacia el individuo y
la presion percibida de los pares— tiene un efecto fuerte y positivo sobre compartir
conocimiento (= 0.66).

Chennamaneni (2007) construy6 un modelo unificado que incluyo6 factores
psicoldgicos, organizacionales y tecnoldgicos, para comprender el comportamiento
de compartir conocimiento en gerentes y profesionales que desempefian un rol
decisivo en la gestion del conocimiento (GC). La muestra incluyd 180 estudiantes
de MBA de la facultad de negocios de una universidad estatal en Estados Unidos,
entre los cuales figuraban gerentes, ejecutivos, directores y vicepresidentes,
analistas, ingenieros con diferente especialidad, cientificos y otros knowledge
workers. En el modelo planteado, la actitud hacia compartir conocimiento, la norma
subjetiva y el control conductual percibido sobre compartir conocimiento son
determinantes de la intencidbn de compartir conocimiento, y la actitud hacia
compartir conocimiento estuvo predeterminada por los incentivos economicos, la
reciprocidad en las relaciones (beneficios reciprocos), el incremento de la
reputacion, la pérdida del poder que el conocimiento otorga y la satisfaccion de
ayudar a otros. De igual manera, la norma subjetiva estuvo determinada por la
percepcion del clima organizacional (que involucra innovacion, justicia y sentido
de unidad) y el control conductual percibido sobre compartir conocimiento estuvo
determinado por la facilidad de disponer de herramientas y tecnologia para facilitar
el acto de compartir conocimiento. Los hallazgos pusieron de manifiesto que los
incentivos econdmicos no tienen efecto en la actitud hacia compartir conocimiento
entre los estudiantes. Sin embargo, las relaciones reciprocas si la afectaron

moderadamente (# =.097); lo mismo que el incremento dela reputacion (5 = .103).
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Contrariamente, la pérdida del poder del conocimiento tuvo un efecto significativo
y negativo en la actitud hacia compartir conocimiento (8 = - .252). El efecto mas
fuerte sobre esta variable lo tuvo la satisfaccion de ayudar a otros (f = .494). Por
otra parte, el clima organizacional evidenci6 un efecto considerable sobre la norma
subjetiva (f = .273) y la facilidad de disponer de herramientas y tecnologia
demostrd una relacion fuerte y positiva con el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento (f = .401). Entre las variables determinantes de la
intencion de compartir conocimiento, la actitud hacia compartir conocimiento
reveld el efecto positivo mas fuerte (f = .601), seguido de la norma subjetiva (5 =
.167) y del control conductual percibido sobre compartir conocimiento (ff = .128),
el cual también tuvo un efecto positivo sobre el comportamiento de compartir
conocimiento (ff = .415).

Elestudio de Lin (2007) realizado en 50 industrias Taiwanesas reportd entre
sus resultados que tanto los beneficios reciprocos (como recibir ayuda, soporte y
conocimiento de los colegas) como la autoeficacia percibida y la satisfaccion de
ayudar a otros, se encontraban significativamente relacionados con la actitud hacia
compartir conocimiento (y =.35; y=.27;y= .21 respectivamente) y con la intencion
de compartir conocimiento (y = .25; vy = .42; v = .24 respectivamente). Por el
contrario, las recompensas organizacionales esperadas (como promociones,
aumento de salarios, entre otros) no mostraron una relacion significativa ni con la
actitud hacia compartir conocimiento ni con la intencion de compartir
conocimiento.

Luna (2006), en su estudio llevado a cabo en integrantes de equipos de

trabajo en modalidad virtual en el &mbito universitario, confirmé el papel
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determinante de la comunicacion abierta para compartir conocimiento, al observar
una alta relacion entre ambas variables (B = .80). Igualmente, observd que la
comunicacion abierta influyo significativamente en la confianza en el equipo (f =
.80) y en el sentido de comunidad (B = .80), el cual a su vez fomenta compartir
conocimiento (f = .79). Ademas, la autora subrayd que los medios electronicos
pueden ser una alternativa adecuada para compensar la falta de comunicacion cara
a cara.

En una investigacion basada en las creencias de los profesionales que
integran una red electronica de intercambio de conocimientos en el d&mbito legal,
Wasko & Faraj (2005) examinaron en qué medida las motivaciones sociales y el
capital social pueden influir en estos profesionales para compartir conocimiento en
estas redes. Los hallazgos mas relevantes indicaron que existe una mayor intencion
de compartir conocimientos utiles si los participantes creen que al hacerlo tendran
una mejor reputacion (f = .21), disfrutaran de ayudar a los demas (f = .13) u
ocuparan una posicion central y activa en la red (f = .33). No obstante, no se
encontro relacion entre contar con un alto grado de experiencia en el campo juridico
y compartir conocimiento util, tampoco entre tener una mayor experiencia para
compartir conocimiento de forma efectiva y compartir conocimiento tutil. Por el
contrario, en este estudio quedd demostrada una relacion significativa y negativa
entre el compromiso con la red y compartir conocimiento util (f = - .20), asi como
también se confirmé que no existe relacion entre la expectativa de reciprocidad y
compartir conocimiento util.

Bock et al. (2005), en una investigacion realizada con gerentes de 27

organizaciones coreanas en la que se analizaron los factores que favorecian o
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inhibian la intencién de compartir conocimiento, encontraron que tanto la actitud
hacia compartir conocimiento (f = .232) como la norma subjetiva (f = .266) y el
clima organizacional (f =.142), afectaban la intencion de compartir conocimiento,
siendo la norma subjetiva la variable que ocasiondé un mayor efecto. Del mismo
modo, hallaron que el factor “relaciones basadas en reciprocidad”, afecta en mayor
medida la actitud hacia compartir conocimiento (f =.367) y que tanto la autoestima
de los participantes como el clima organizacional afectan la norma subjetiva (f =
301 y p = .432 respectivamente). De manera similar, encontraron que el clima
organizacional afecta la intencién de compartir conocimiento (f = .142) y que las
recompensas extrinsecas esperadas tienen un efecto negativo en la actitud hacia
compartir conocimiento (S = -.159).

Lin & Lee (2004) llevaron a cabo un estudio en el que analizaron la relacion
entre la intencidn de fomentar que se comparta conocimiento en la organizacion y
la actitud hacia fomentar que se comparta conocimiento en la organizacion, la
norma subjetiva y el control conductual percibido sobre fomentar que se comparta
conocimiento en la organizacion. El estudio se realizd en un grupo de 720 directivos
de empresas taiwanesas de diferentes industrias del sector manufacturero,
banca/finanzas/seguros y comunicaciones, bienes raices, construccion, salud y
transporte. Los coeficientes detrayectoria obtenidos apoyaron una relacion positiva
y significativa entre la intenciéon y la conducta de fomentar que se comparta
conocimiento en la organizacion por parte de los directivos (f = .41). Similar
resultado se obtuvo al analizar la relacion entre la actitud hacia fomentar que se
comparta conocimiento en la organizacion y la intencién de fomentar que se

comparta conocimiento en la organizacion (f = .43) y entre el control conductual
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percibido sobre fomentar que se comparta conocimiento en la organizacion y la
intencion de fomentar que se comparta conocimiento en la organizacion (f = .22).
Sin embargo, la relacion mas significativa tuvo lugar entre la norma subjetiva y la
intencion de fomentar que se comparta conocimiento en la organizacion (S = .45).
Este resultado coincide con el hallazgo reportadopor Ryu, Ho & Han (2003) en una
muestra de 286 médicos de entidades publicas de salud ubicadas en Corea. Similar
al caso expuesto, estos autores hallaron que la norma subjetiva tenia un efecto total
mucho mayor en la intencién de compartir conocimiento de los médicos (5 = .482)
en comparacion con la actitud hacia compartir conocimiento (f = .406) y el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento (f = .143).

Con el propésito deinvestigar como la actitud hacia compartir conocimiento
en el ambito organizacional puede encontrarse determinada por los factores
relaciones esperadas (entendidas como el fortalecimiento de las relaciones con sus
colegas), contribucion esperada (entendida como la expectativa del empleado de
contribuir al desempefio dela organizacion) y recompensas esperadas, Bock & Kim
(2002) evaluaron una muestra de 467 empleados de cuatro grandes organizaciones
publicas en Kenya, encontrando que tanto las relaciones esperadas como la
contribucion esperada son los principales determinantes de la actitud hacia
compartir conocimiento (f = .382 y f = .237 respectivamente). Sin embargo, en
contraste con lo que muchos anticipaban, las recompensas esperadas basadas en
beneficios extrinsecos demostraron una relacion negativa y significativa con la
actitud hacia compartir conocimiento (f= -.124). Los resultados también
demostraron que esta variable influye significativamente en la intencion de

compartir conocimiento (f = .568), representando el 32% de la variacion en la
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intencion conductual. Ademads, se comprobd que existe una fuerte correlacion entre
compartir conocimiento y la intencion de compartir conocimiento. Con estos
resultados, los autores determinaron que mantener una actitud positiva hacia
compartir conocimiento promueve tanto la intencion de compartir conocimiento en

los empleados como la adopcidn efectiva de este comportamiento.

2.3. Definiciones conceptuales y operacionales de las variables
2.3.1. Actitud hacia compartir conocimiento tdcito

Definicion Conceptual. Definida como la evaluacion positiva o negativa
de compartir conocimiento tacito y determinada por las creencias conductuales que
vinculan el acto de compartir conocimiento técito con la ocurrencia de ciertas
consecuencias, positivas y negativas, como resultado de realizar este
comportamiento (Ajzen, 1991; Fishbein & Ajzen, 2010; Ajzen, 2019).

Definicion Operacional. Se define operacionalmente a través de las
medidas obtenidas de forma directa e indirecta en la Escala de Actitud hacia
Compartir Conocimiento Tacito EA-CCT. (Ajzen, 1991; Fishbein & Ajzen, 2010;
Ajzen, 2019).

La Matriz Operacional de la variable se detalla a continuacién (ver Tabla

).
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Tabla 1

Matriz Operacional de la Variable Actitud hacia Compartir Conocimiento Tacito.

. Componentes Escala de
Variable Items < er
Subescalas Dimensiones medicion
Medida directa: Actitud general hacia compartir ACTI
Actitud hacia conocimiento tacito. ACT2
compartir ACT3
conocimiento tacito. ACT4
Medida indirecta: Probabilidad subjetiva de que las ACTS
Creencias creencias conductuales vinculadasa ~ ACT6
conductuales que las consecuencias positivas de ACT7
determinan la actitud ~ compartir conocimiento tacito se ACTS
hacia compartir materialicen.
Actitud hacia  conocimiento tacito.
compartir Probabilidad subjetiva de que las ACT9 Medicion
conocimiento creencias conductuales vinculadasa ~ ACT10 cuantitativa
tacito* las consecuencias negativas de ACTI11 ordinal
compartir conocimiento tacito se
materialicen.
Valor otorgado a las consecuencias ~ ACTI12
positivas. ACTI3
ACT14
ACTIS
Valor otorgado a las consecuencias ~ ACT16
negativas. ACT17
ACTIS8

Nota. *Conforme a la TPB (Ajzen, 1991), la variable se operacionalizd en funcion
del comportamiento de estudio “compartir conocimiento tacito con el equipo de

trabajo durante un proyecto”.
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2.3.2. Norma social percibida para compartir conocimiento tdcito

Definicion Conceptual. Definida como la presion social percibida para
compartir 0 no conocimiento tacito y comprende tanto las normas sociales
prescriptivas como las normas sociales descriptivas. Estd determinada por el
conjunto de creencias normativas sobre las expectativas de los referentes
importantes para la persona en relaciéon a compartir conocimiento tacito (Ajzen,
1991, Fishbein & Ajzen, 2010; Ajzen, 2019).

Definicion Operacional. Se define operacionalmente a través de las
medidas obtenidas de forma directa e indirecta en la Escala de Norma Social
Percibida para Compartir Conocimiento Tacito ENSP-CCT (Ajzen, 1991; Fishbein
& Ajzen, 2010; Ajzen, 2019).

La Matriz Operacional de la variable se detalla a continuacion (ver Tabla

2).
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Tabla 2

Matriz Operacional de la Variable Norma Social Percibida para Compartir
Conocimiento Tacito

Componentes i Escala de
Variable . . Items .
Subescalas Dimensiones medicion
Medida directa: Norma social general para NSP1
Norma social percibida compartir conocimiento tacito. NSP2
para compartir
conocimiento tacito.
cr s o . NSP3
Medida indirecta: Probabilidad subjetiva de que NSP4
Creencias normativas  las creencias normativas NSP5
. que determinan la prescriptivas se materialicen.
Norma social ;15 ocial percibida L
percibida para compartir Probabilidad subjetiva de que  NSP9 Med}01qn
para conocimiento tacito. las creencias normativas NSP10  cuantitativa
compartir descriptivas se materialicen. NSPI1 ordinal
conocimiento
tacito* Motivacion para cumplir con  NSP6
lo que los referentes NSP7

importantes prescriben respecto  NSP8
a compartir conocimiento tacito.

Motivacion para cumplir con  NSPI12
los referentes importantes, NSP13
imitando lo que hacen respecto  NSP14
a compartir conocimiento tacito.

Nota. *Conforme a la TPB (Ajzen, 1991), la variable se operacionaliz6é en funcién
del comportamiento de estudio “compartir conocimiento tacito con el equipo de
trabajo durante un proyecto”.
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2.3.3. Control conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito

Definicion Conceptual. Definido como la medida en que se cree tener la
capacidad y el control necesario para compartir conocimiento tacito de forma
exitosa (basado en Ajzen,1991; Fishbein & Ajzen, 2010; Ajzen, 2019). Puede
entenderse como la autoeficacia percibida para compartir conocimiento tacito y la
percepcion de control para ejecutar dicho comportamiento (Fishbein & Ajzen,
2010). Esta determinado por las creencias de control relacionadas a la presencia de
factores —personales o contextuales— que pueden facilitar u obstaculizar que se
comparta conocimiento tacito.

Definicion Operacional. Se define operacionalmente a través de las
medidas obtenidas de forma directa e indirecta en la Escala de Control Conductual
Percibido sobre Compartir Conocimiento Tacito (ECCP-CCT) (Ajzen, 1991,
Fishbein & Ajzen, 2010; Ajzen, 2019).

La Matriz Operacional de la variable se detalla a continuacion (ver Tabla

3).
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Tabla 3

Matriz Operacional de la Variable Control Conductual Percibido sobre
Compartir Conocimiento Tacito

Componentes , Escala de
Variable Items -
Subescalas Dimensiones medicion
Medida directa: Control general percibido CCPl1
Control conductual sobre compartir CCP2
percibido sobre conocimiento tacito. CCP3
compartir conocimiento CCP4
tacito. CCP5
CCP6
CCP7
Medida indirecta: Probabilidad subjetiva de = CCP8
Creencias de control que el factor que puede CCP9
Control . o o
que determinan el facilitar o dificultar que se CCP10 ..,
cond.u?tual control conductual comparta conocimiento CCP11 Med}01qn
percibido . percibido sobre tacito esté presente. CCplp Cuantitativa
sobre .c0fnp artir compartir conocimiento CCP13 ordinal
conocimiento ;¢ CCP14
tacito CCPI5
Poder otorgado al factor. CCP16
CCP17
CCP18
CCP19
CCP20
CCP21
CCP22
CCP23

Nota. *Conforme a la TPB (Ajzen, 1991), la variable se operacionalizdé en funcion
del comportamiento de estudio “compartir conocimiento tacito con el equipo de
trabajo durante un proyecto”.
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2.3.4. Intencion de compartir conocimiento tdcito

Definicion Conceptual. Definida como la disposicion de la persona a
compartir conocimiento tacito (Ajzen,1991; Fishbein & Ajzen, 2010; Ajzen, 2019),
lo que incluye la decision de participar en actividades que impliquen la practica de
este comportamiento.

Definicion Operacional. Se define operacionalmente a través de los
puntajes obtenidos en la Escala de Escala de Intencion de Compartir Conocimiento
Técito EI-CCT. (Ajzen, 1991; Fishbein & Ajzen, 2010; Ajzen, 2019).

La Matriz Operacional de la variable se detalla a continuacion (ver Tabla

4).

Tabla 4
Matriz Operacional de la Variable Intencion de Compartir Conocimiento Tacito

Variable ftems Escala de medicion

INTI
INT2
Intencion de compartir conocimiento tacito* INT3 Medicion cuantitativa ordinal
INT4
INTS

Nota. *Conforme a la TPB (Ajzen, 1991), la variable se operacionalizé en funcion
del comportamiento de estudio “compartir conocimiento tacito con el equipo de
trabajo durante un proyecto”.

2.4. Hipoétesis
2.4.1. Hipotesis general:
Existe correlacion alta entre la actitud hacia compartir conocimiento tdcito,

la norma social percibida para compartir conocimiento tacito y el control
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conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito con la intencion de
compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto.
2.4.2. Hipdtesis especificas:

H1: Existe correlacion alta entre las creencias conductuales que conforman
la subescala de medida indirecta de la variable actitud hacia compartir
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto y la
variable intencion de compartir conocimiento tacito con el equipo de
trabajo durante un proyecto.

H2: Existe correlacion alta entre las creencias normativas que conforman la
subescala de medida indirecta de la variable norma social percibida
para compartir conocimiento tacito con el equipo detrabajo durante un
proyecto y la variable intencion de compartir conocimiento tdcito con
el equipo de trabajo durante un proyecto.

H3: Existe correlacion alta entre las creencias de control que conforman la
subescala de medida indirecta de la variable control conductual
percibido sobre compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo
durante un proyecto y la variable intencion de compartir conocimiento

tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto.
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CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. Nivel y tipo de investigacion
El nivel de investigacion fue descriptivo de tipo basico (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014; Hernandez & Mendoza, 2018), puesto que estuvo
dirigido a describir y comprender mejor las variables de estudio y aportar con
nuevos conocimientos sobre su comportamiento en el entorno de los equipos de
proyectos de ingenieria, describiéndolas tal y como se presentan en el momento de

llevarse a cabo.

3.2. Diseiio de la investigacion

El presente estudio utilizd una base de datos secundaria, cuyos datos fueron
previamente recolectados en cuatro estudios primarios, realizados con fines de
consultoria organizacional. En dichos estudios, se utilizO0 un disefio no
experimental, correlacional, de corte transversal (Hernandez, Ferndndez &
Baptista, 2014; Hernandez & Mendoza, 2018). Esto implica que los datos se
recopilaron en un momento especifico, a fin de obtener una representacion fiel de
la situacion en ese periodo, buscando determinar si los cambios en los valores de
una variable se acompafian de cambios en los valores de las otras variables, sin que
exista una manipulacion deliberada de las mismas.

Eldisefio dela presente investigacion quedoilustrado dela siguiente manera

(ver Figura 6):
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Figura 6
Esquema del Diserio de Investigacion

—©

Donde:
X, : Actitud hacia compartir conocimiento tacito.

X, : Norma social percibida para compartir conocimiento tacito.
X;: Control percibido sobre compartir conocimiento tacito.

Y : Intencién de compartir conocimiento tacito.

El signo (+) indica que las variables X1, X2, X3 estan siendo consideradas
en forma conjunta. Esto significa que, si alguna de estas variables o todas cambian,
también habrd cambios en la variable Y. De manera reciproca, si la variable Y
experimenta cambios, estos estaran acompafiados por variaciones en alguna o en

todas las variables X1, X2 y X3.

3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Descripcion de la poblacion
La poblacion estuvo conformada por un total de 8§70 ingenieros que integran
los equipos a cargo del desarrollo de proyectos de ingenieria de 07 empresas
consultoras peruanas, con sede en Lima, quienes aceptaron participar

voluntariamente en los cuatro estudios primarios antes mencionados y otorgaron su
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autorizacion para el uso de sus datos en futuras investigaciones a través del
consentimiento informado (ver anexos 4,5,6,7). En las consultorias realizadas se
enrolaron 297 colaboradores. No obstante, la muestra elegible para esta
investigacion qued6 conformada por 281 participantes, quienes cumplieron con los
criterios de inclusion determinados para el presente estudio. La unidad de analisis

fue cada profesional de ingenieria que forma parte de los equipos de proyectos.

3.3.2. Descripcion de la muestra y método de muestreo

La muestra estuvo constituida por 281 profesionales de ingenieria de
diferentes especialidades, tanto hombres como mujeres, integrantes de los equipos
de proyectos de las 07 empresas consultoras de ingenieria. El tipo de muestreo
utilizado en los estudios primarios fue no probabilistico y de tipo intencional, ya
que los profesionales que formaron parte de la muestra fueron seleccionados en
virtud al cumplimiento de ciertas caracteristicas y criterios especificos considerados
relevantes para los objetivos del estudio, como lo sugieren Otzen & Manterola
(2017), incluyéndose solo a los profesionales que se encontraban accesibles y que
decidieron participar voluntariamente en los cuatro estudios primarios. Las

caracteristicas de la muestra de estudio se exhiben en la Tabla 5.
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Tabla S
Descripcion de la Muestra de Estudio

Factores personales/laborales Frecuencia  Porcentaje
Sexo
Femenino 58 21%
Masculino 223 79%
Edad
22 a 25 anos 19 7%
26 a 35 anos 79 28%
36 a 45 anos 102 36%
46 a 55 anos 53 19%
56 anos a mas 28 10%
Numero de afos en el equipo
actual
1 a5 afios 182 65%
6 a 12 anos 58 21%
13 a 20 afios 37 13%
21 afios a mas 4 1%
Rol
Director/Gerente 21 7%
Jefe/Lider de equipo 56 20%
Ingeniero de proyectos 161 57%
Otro 43 15%
n=281

3.3.3. Criterios de inclusion
e Ingenieros, tanto varones como mujeres, que integran los equipos a
cargo del desarrollo de proyectos de ingenieria que pertenecen al
Area deProyectos delas empresas y que hayan dado su autorizacion,
por medio del consentimiento informado, para el uso de sus datosen
el presente estudio.
e Tener un afo a mas formando parte del equipo de proyectos.

e Ser de nacionalidad peruana.
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e Ingenieros que hayan aceptado participar en forma voluntaria en los
cuatro estudios primarios.

e Haber completado los cuatro instrumentos: EA-CCT, ENSP-CCT,
ECP-CCT, EI-CCT; cuyo disefio, construcciéon y propiedades
psicométricas se determinaron como parte de los cuatro estudios

primarios.

3.4. Consideraciones éticas

El presente estudio fue evaluado por el CIEI dela UPCH y se ejecutod una
vez que fue aprobado por el mismo.

Este estudio representa una investigacion libre de riesgo y se desarrollo
respetando los principios €ticos basicos de investigacion: respeto, beneficencia y
justicia indicados en The Belmont Report (1979).

En esta investigacion se trabajé con bases de datos secundarias, cuyos datos
provienen de cuatro estudios primarios que formaron parte de consultorias
realizadas previamente por la autora del presente estudio dentro del area de
especialidad. La participacion en dichas consultorias y el consentimiento de uso de
datos para futuras investigaciones, como el caso de la presente investigacion, fue
totalmente voluntaria.

Las encuestas en las mencionadas consultorias se distribuyeron a través de
un enlace y se completaron en forma virtual, dejando establecido que los datos
serian manejados con total privacidad y confidencialidad por el investigador.
Asimismo, se informo a los participantes que el tiempo promedio estimado para

responder a cada encuesta era entre 10 a 20 minutos, recomendédndoles elegir el
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momento mas conveniente para responderlas, de manera que sus actividades
laborales diarias no se vieran afectadas.

Los beneficios de la presente investigacion se concretaron en las
recomendaciones para fomentar una mayor infencion de compartir conocimiento
tacito en los equipos de ingenieria, como un pilar fundamental para la instauracion

de una gestion eficaz del conocimiento en la organizacion.

3.5. Instrumentos

Los instrumentos empleados para evaluar las cuatro variables de interés en
la presente investigacion han sido validados en profesionales integrantes de equipos
a cargo del desarrollo de proyectos de ingenieria de empresas consultoras peruanas
ubicadas en Lima. Las propiedades psicométricas delos cuatro instrumentos fueron
determinadas como parte de cuatro estudios primarios, previamente ejecutados por
expertos en el campo, con fines de consultoria en el ambito organizacional. Por
consiguiente, la creacion de estos instrumentos no esta incluida como parte de la
presente investigacion. A continuacion, se describen los instrumentos utilizados.

3.5.1. Escala Actitud hacia compartir conocimiento tdcito (EA- CCT)

Este instrumento fue disefiado y construido sobre la base tedrica de la TPB,
con el objetivo de evaluar la actitud hacia compartir conocimiento tdcito con el
equipo de trabajo durante un proyecto (Carbajal-Alfaro & Ojeda, s.f.-a). El
instrumento cumple con los estandares psicométricos de validez y confiabilidad
(GFI =.900; ® = .788).

La EA-CCT consiste en un instrumento estandarizado de recoleccion de

datos desarrollado en formato virtual. El tiempo aproximado de aplicacion es de 15
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minutos y su administracion puede ser individual o grupal. La escala consta de 18
items y tiene un formato tipo Likert con opciones de respuesta de -2 a 2, donde -2
es “Totalmente en desacuerdo”/ “Muy malo” y 2 es “Totalmente de acuerdo” /
“Muy bueno” y con opciones derespuesta de 1 a4, donde 1 es “Muy poco probable”
y 4 es “Muy probable”. En la subescala de medida directa, los puntajes positivos
indican una actitud hacia compartir conocimiento tdacito favorable. Por el contrario,
puntajes negativos indican una actitud hacia compartir conocimiento tdcito
desfavorable. En la subescala de medida indirecta, las creencias conductuales con
puntajes mas altos son las que contribuyen mas fuertemente a la formacion de una
actitud hacia compartir conocimiento tdacito mas favorable.

3.5.2. Escala Norma social percibida para compartir conocimiento

tacito (ENSP-CCT)

Este instrumento fue disefiado y construido sobre la base teorica dela Teoria
dela ConductaPlaneada, con el objetivo deevaluar la presion social percibida para
compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un proyecto
(Carbajal-Alfaro & Ojeda, s.f.-b). El instrumento cumple con los estdndares
psicométricos de validez y confiabilidad (GFI =.903; o = .904).

La ENSP-CCT consiste en un instrumento estandarizado de recoleccion de
datos desarrollado en formato virtual. El tiempo aproximado de aplicacion de la
escala es de 10 minutos y su administracion puede ser individual o grupal. La escala
consta de 14 items y tiene un formato tipo Likert con opciones de respuesta de 1 a
4, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo” / “Es muy poco probable” y 4 es
“Totalmente de acuerdo” / “Es muy probable”; y opciones de respuesta de -2 a 2,

donde -2 es “Totalmente en desacuerdo” / “nada en absoluto” y 2 es “Totalmente
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de acuerdo” / “Totalmente”. Enla subescala de medida directa, la calificacidon mas
alta indica una mayor norma social percibida para compartir conocimiento tacito.
Por el contrario, una calificacion mas baja indica una norma social percibida para
compartir conocimiento tacito mas débil. En la subescala de medida indirecta, las
creencias normativas con puntajes mas altos son las que contribuyen mas
fuertemente a la formacion de la norma social percibida para compartir
conocimiento tacito.

3.5.3. Escala Control percibido sobre compartir conocimiento ticito

(ECP-CCT)

Este instrumento fue disefiado y construido sobre la base teorica dela Teoria
de la Conducta Planeada con el objetivo de evaluar el control conductual percibido
sobre compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto
(Carbajal-Alfaro & Ojeda, s.f.-c). El instrumento cumple con los estandares
psicométricos de validez y confiabilidad (GFI =.843; o = .925).

La ECP-CCT consiste en un instrumento estandarizado de recoleccion de
datos desarrollado en formato virtual. El tiempo aproximado de aplicacion de la
escala es de20 minutos y su administracion puede ser individual o grupal. La escala
consta de 23 items, y tiene un formato tipo Likert con opciones de respuesta de 1 a
4, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo” / “Es muy poco probable” y 4 es
“Totalmente de acuerdo” / “Es muy probable”; y opciones de respuesta de -2 a 2,
donde -2 es “Totalmente en desacuerdo” y 2 es “Totalmente de acuerdo”. En la
subescala de medida directa, la calificacion mas alta indica un mayor control
conductual percibido sobre compartir conocimiento tacito. Por el contrario, la

calificacion mds baja indica escaso control conductual percibido sobre compartir
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conocimiento tdcito. En la subescala de medida indirecta, las creencias de control
con puntajes mas altos son las que contribuyen mas fuertemente a la formacion del
control conductual percibido sobre compartir conocimiento tacito.

3.5.4. Escala Intencion de compartir conocimiento tacito (EI-CCT)

Este instrumento fue disefiadoy construido sobre la base teorica dela Teoria
de la Conducta Planeada, con el objetivo de evaluar la intencion de compartir
conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un proyecto (Carbajal-Alfaro
& Ojeda, s.f.-d). El instrumento cumple con los estandares psicométricos de validez
y confiabilidad (GFI = .952; @ = .894).

La EI-CCT consiste en un instrumento estandarizado de recolecciéon de
datos desarrollado en formato virtual, cuyo objetivo es evaluar la disposicion de la
persona a compartir su conocimiento tacito con su equipo durante un proyecto. El
tiempo aproximado de aplicacion es de 04 minutos y su administracion puede ser
individual o grupal. La escala consta de 05 items y tiene un formato tipo Likert con
opciones de respuesta de 1 a 4, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo” y 4 es
“Totalmente de acuerdo”. Los puntajes mas altos indican una mayor intencion de
compartir conocimiento tdcito. Los puntajes mas bajos, por el contrario, reflejan

una menor intencion de compartir conocimiento tacito.

3.6. Procedimiento

e Se obtuvo la aprobacion del proyecto por parte del Comité de Etica

de la UPCH.
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e Lainformacion y datautilizada en el presente estudio provienen de
la informaciébn recopilada en los estudios primarios antes
mencionados.

e Es fundamental destacar que, en cadauno de los estudios referidos,
mediante la inclusion de una seccion dedicada dentro del protocolo
de consentimiento informado, se requirid la autorizacion de los
evaluados para el uso de sus datos en investigaciones futuras (ver
anexos 4,5,6,7).

e Lainformacion y data antes sefalada, la cual incluye las respuestas
de los participantes a los cuatro instrumentos, se enviaron
automaticamente a una hoja de célculo, a partir de la cual se elabor6
la matriz de datos, con la data totalmente anonimizada y codificada.
Se procedid con el correspondiente andlisis estadistico con el fin de
someter a prueba las hipdtesis planteadas en la investigacion y
brindar lineas de orientacion para el caso de la presente muestra de

estudio.

3.7. Plan de analisis de datos
Se realiz6 el analisis de los datos para abordar las preguntas de
investigacion.
Previamente, se utilizaron estadisticos descriptivos con el fin de obtener una
vision general los datosrecopilados (ver Anexo 1). A continuacion, para determinar
st las variables cumplian con el supuesto paramétrico de normalidad, se utilizé la

prueba de normalidad KOLMOGOROV-SMIRNOV (K-S), al tratarse de una
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muestra mayor a 50 observaciones (ver Anexos 2 y 3). Al concluirse que las
variables no presentan una distribucion normal, se procedi6 a analizar los datos con
estadisticos no paramétricos.

Para dar respuesta al objetivo general, en vista de que los datos no
cumplieron con el supuesto de normalidad, se realiz6 un andlisis de regresion
multiple robusta utilizando el programa de analisis estadistico de cddigo abierto,
RStudio, desarrollado por Joseph J. Allaire (2011), con el propdsito de obtener el
coeficiente de determinacion multiple, el cual, al extraerle la raiz cuadrada, permitio
obtener el coeficiente de correlacion multiple. En este caso, se utilizd el paquete
RobustBase con el comando Imrob. Se emple6 el método MCD (Minimum
Covariance Determinant), ya que es un estimador robusto, adecuado para el manejo
de datos con distribuciones no normales. Para dar respuesta a los objetivos
especificos correlacionales se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, por tratarse de un coeficiente mas firme frente a distribuciones no
normales y menos sensible a los valores extremos. Para determinar la capacidad
predictiva de cada variable: actitud hacia compartir conocimiento tacito, norma
social percibida para compartir conocimiento tdacito 'y control conductual
percibido sobre compartir conocimiento tacito sobre la variable intencion de
compartir conocimiento tdacito, se realizd una correlacion parcial robusta utilizando
el programa de andlisis estadistico de codigo abierto, RStudio. En este caso, se
utilizé el paquete MASS, con el comando rlm, el cual permite un mejor manejo de
los datos atipicos.

Por tltimo, para describir la intensidad de la correlacion entre las variables

se adoptaron los criterios propuestos por Cohen (1988), segin los cuales, un
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coeficiente de correlacion con un valor » = 1 indica una correlacion perfecta;
mientras que un valor de 0.8 <r <1 representa una correlacion muy alta; un valor
de 0.6 < r < 0.8 indica una correlacion alta; un valor de 0.4 < r < 0.6 sefiala una
correlacion moderada; un valor de 0.2 < r < 0.4 refleja una correlacion baja; un
valor de 0 <7 < 0.2 sugiere una correlacion muy baja; y un valor » = 0 denota una

correlacion nula.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Los resultados se presentan respetando la estructura en que se formularon
los objetivos e hipdtesis al inicio de la investigacion. Asimismo, se incluyen tablas
y graficos con la finalidad de exponer los resultados obtenidos luego de analizar los
datos.

Enrelacion con el objetivo general, se obtuvo una correlacion alta (r =.921)
entre las variables actitud hacia compartir conocimiento tdcito, norma social
percibida para compartir conocimiento tacito y control conductual percibido sobre
compartir conocimiento tacito y la intencion de compartir conocimiento tdcito
entre los integrantes de los equipos de proyectos de ingenieria que conforman esta
muestra (Ver Tabla 6). Por lo tanto, la hipdtesis general planteada para la presente
investigacion, “Existe correlacion alta entre la actitud hacia compartir
conocimiento tdcito, la norma social percibida para compartir conocimiento tdcito
y el control conductual percibido sobre compartir conocimiento tacito con la
intencion de compartir conocimiento tdacito con el equipo de trabajo durante un
proyecto” qued6 confirmada. Este resultado respalda las premisas fundamentales
de la TPB (Ajzen, 1991; Fishbein & Ajzen, 2010) e implica que variaciones muy
pequefias en la actitud hacia compartir conocimiento tdacito, en la norma social
percibida para compartir conocimiento tacito y en el control conductual percibido
sobre compartir conocimiento tdcito, o variaciones muy pequefias en todo este
conjunto, se acompafian de un cambio importante en la intencion de compartir

conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un proyecto.
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Tabla 6
Correlacion entre Actitud, Norma Social Percibida, Control Conductual
Percibido e Intencion de Compartir Conocimiento Tdcito

Intencion de compartir
conocimiento tacito

Variables* ; .
Coeficiente de correlacion

multiple robusta R

Actitud hacia compartir conocimiento tcito.

Norma social percibida para compartir conocimiento
tacito. 921

Control conductual percibido sobre compartir
conocimiento tacito.

Nota. *Conforme a la TPB (Ajzen, 1991), las variables corresponden al
comportamiento de estudio “compartir conocimiento tacito con el equipo detrabajo
durante un proyecto”.

El resultado presentado hasta este punto ha dado cuenta de la pregunta de
investigacion y del objetivo general. Habiéndose corroborado lo anterior, se
procederd a analizar de manera desagregada la contribucion individual de cada
variable deestudio a este resultado. Para ello, se presentan las relaciones especificas
entre las creencias que subyacen a la actitud hacia compartir conocimiento tacito,
la norma social percibida para compartir conocimiento tacito y el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito con la intencion de
compartir conocimiento tdcito, asi como la capacidad predictiva de cada una de
estas variables sobre la intencion de compartir conocimiento tacito. Este analisis
complementa el objetivo general al permitir identificar qué variables y qué
creencias subyacentes a ellas aportaron de manera mas especifica a la intencion de
compartir conocimiento tdcito, con el fin de respaldar el desarrollo de acciones

focalizadas en sus determinantes mas relevantes.
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Para dar cumplimiento al objetivo especifico 1, se incluyen los diagramas
de dispersion que muestran la correlacion entre cada creencia conductual que
conforma la subescala de medida indirecta de la variable actitud hacia compartir
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto y la intencion de
compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un proyecto (ver

Figura 7).
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Figura 7
Correlaciones entre las Creencias Conductuales y la Intencion de Compartir
Conocimiento Tdcito
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Como se puede observar, los coeficientes exhibidos en cada diagrama
evidencian correlaciones con distintos niveles de intensidad.

Con respecto a las creencias conductuales que involucran consecuencias
positivas como resultado de compartir conocimiento tacito, el coeficiente » = .638
confirmd una correlacion alta y positiva entre la creencia conductual “si comparto
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto, aprenderé de los
aportes y sugerencias recibidas del equipo” y la intencion de compartir
conocimiento tacito. Esto significa que, cuanto mas fuerte es la creencia de que al
compartir este conocimiento se obtendra como beneficio el nutrirse de otros
conocimientos y de las recomendaciones de los miembros del equipo, la infencion
de compartir conocimiento tacito con ellos es mucho mayor.

De la misma forma, el coeficiente » = .657 indicé una correlacion alta y
positiva entre la creencia conductual “si comparto conocimiento tacito con el
equipo de trabajo durante un proyecto, fortaleceré el vinculo con los miembros del
equipo” y la intencion de compartir conocimiento tacito. En tal sentido, se puede
afirmar que, cuanto mas fuerte es la creencia de que al compartir conocimiento
tacito la relacion con los demas miembros se consolidard, mayor es la intencion de
compartir conocimiento tacito con ellos.

Igualmente, se observd una correlacion alta y positiva entre la creencia
conductual “si comparto conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un
proyecto, los miembros del equipo también compartiran el suyo cuando yo lo
necesite” y la intencion de compartir conocimiento tacito (r = .653). En definitiva,
cuanto mas fuertees la creencia de que si se comparte este conocimiento los colegas

responderan con reciprocidad compartiendo también su conocimiento cuando se
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requiera, la intencion de compartir conocimiento tacito con el equipo también se
incrementa.

El coeficiente » = .685, indicd una correlacion alta y positiva entre la
creencia conductual “si comparto conocimiento tacito con el equipo de trabajo
durante un proyecto, contribuiré a mejorar la eficiencia de los procesos del
proyecto” y la intencion de compartir conocimiento tacito. Esta relacion sugiere
que la intencion de compartir conocimiento tacito aumenta a medida que se
reconoce la importancia de este comportamiento para mejorar el rendimiento
general del proyecto.

Con respecto a las creencias conductuales que involucran consecuencias
negativas como resultado de compartir conocimiento técito, se observo una
correlacion baja y positiva entre la creencia conductual “si comparto mi
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto, perderé la ventaja
que este conocimiento me otorga sobre los miembros del equipo” y la infencion de
compartir conocimiento tacito (r =.363). Este resultado sugeriria que, aunque los
ingenieros evaluados inicialmente crean que compartir conocimiento tacito pone en
riesgo su ventaja competitiva frente a los compafieros de equipo, valoran mas los
beneficios que trae el compartir este conocimiento con ellos. Més adelante, se
realizard un analisis mas exhaustivo sobre este punto, en la discusion de resultados.

El coeficiente » = .448 corrobor6 una correlacion moderaday positiva entre
la creencia conductual “si comparto conocimiento tacito con el equipo de trabajo
durante un proyecto, tendré menos tiempo para dedicar a las tareas propias de mi
cargo” y la intencion de compartir conocimiento tacito. Este resultado daa entender

que, aunque los participantes reconocen que compartir este conocimiento puede
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implicar dedicar parte de su tiempo laboral, esta percepcion no disminuye su
intencion de compartir conocimiento tdacito. En otras palabras, la percepcion del
costo del tiempo no constituiria una barrera determinante, probablemente porque se
asume como parte inherente a la practica de intercambio de conocimientos. Asi, el
acto de compartir conocimiento tacito parece ser mas valorado que el posible costo
que implica, tal como se evidenci6 en el caso anterior.

Finalmente, se confirmé una correlacion moderada y positiva entre la
creencia conductual ““si comparto mi conocimiento téacito con el equipo de trabajo
durante un proyecto, perderé la propiedad de las ideas y de los conocimientos que
me pertenecen” y la intencion de compartir conocimiento tacito (r = .433). Esto
evidencia que, aun cuando los participantes reconocen que esta practica podria
significar la pérdida de la propiedad de lo que saben, esto no reduce su intencion de
compartir conocimiento tacito, posiblemente porque el valor asignado al
intercambio de conocimientos o al aprendizaje colaborativo sea mayor a su
preocupacion por la pérdida de la propiedad individual del conocimiento. Al igual
que lo observado anteriormente, los beneficios vinculados a compartir
conocimiento tacito podrian estar superando los posibles riesgos asociados con la
pérdida del control o dominio exclusivo sobre el conocimiento compartido.

El andlisis de los datos obtenidos en las siete creencias conductuales ofrecid
correlaciones que oscilaron entre los valores » =.363 y = .685. En consecuencia,
se decidio rechazar la hipotesis especifica H1, al confirmarse que no todas las
creencias conductuales que conforman la subescala de medida indirecta de la
variable actitud hacia compartir conocimiento tdcito tienen una alta correlacion con

la variable intencion de compartir conocimiento tacito.
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En relacion al objetivo especifico 2, se presentan los diagramas de
dispersion que ilustran la correlacion entre cada creencia normativa que conforma
la subescala de medida indirecta de la variable norma social percibida para
compartir conocimiento tdacito con el equipo de trabajo durante un proyecto y la
variable intencion de compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo
durante un proyecto (Ver Figura 8). Las creencias normativas se expresan tanto en

el aspecto prescriptivo como en el descriptivo.
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Figura 8
Correlaciones entre las Creencias Normativas y la Intencion de Compartir
Conocimiento Tacito
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Como se puedeapreciar, los diagramas de dispersion ubicados a la izquierda
corresponden a las creencias normativas prescriptivas, mientras que los de la
derecha corresponden a las creencias normativas descriptivas.

En cuanto a las creencias normativas prescriptivas, el coeficiente » = .500
sefald una correlacion moderada y positiva entre la creencia normativa prescriptiva
“El lider a cargo del proyecto piensa que debo compartir conocimiento tacito con
el equipo detrabajo duranteun proyecto” y la intencion de compartir conocimiento.
De acuerdo con este resultado, cuanto mas arraigada se encuentra la creencia de que
el lider del proyecto opina que se debe compartir conocimiento tacito con el equipo
de trabajo, la intencion de compartir conocimiento tacito con el equipo también es
mayor; sin embargo, al tratarse deuna correlacion moderada, otros factores también
podrian estar influyendo sobre la intencion de llevar a cabo el comportamiento.

Al analizar la correlacion entre la creencia normativa prescriptiva “los
miembros del equipo piensan que debo compartir conocimiento téacito con el equipo
de trabajo durante un proyecto” y la intencion de compartir conocimiento tacito, el
coeficiente » = .487 demostro una correlacion moderada y positiva. Este resultado
demuestra que, cuanto mas fuerte es la conviccion de que los compaiieros de equipo
opinan que se debe compartir dicho conocimiento, la intencion de compartir
conocimiento tdacito con ellos es igualmente mayor. No obstante, tal como en el
caso anterior, aunque la opinion de estos referentes es importante para los
ingenieros evaluados y contribuye a una mayor infencion de compartir
conocimiento tdacito, otros factores también influirian en su intencion de efectuar

este comportamiento.
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Asimismo, se encontré6 una correlacion moderada y positiva entre la
creencia normativa prescriptiva “Las personas con mayor prestigio en la
organizacion piensan que debo compartir conocimiento téacito con el equipo de
trabajo durante un proyecto” y la intencion de compartir conocimiento tacito (r =
461). Estosignifica que, mientras mas solida es la creencia de que las personas mas
reconocidas dentro de la organizacion aprueban compartir conocimiento tacito con
el equipo de trabajo durante el desarrollo de un proyecto, la intencion de compartir
conocimiento tdacito con el equipo también se incrementa, aunque no en una forma
determinante.

En cuanto a las creencias normativas descriptivas, se observo una
correlacion moderada y positiva entre la creencia “el lider a cargo del proyecto
comparte conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto” (r =
.578) y la intencion de compartir conocimiento tacito, lo que indica que, cuanto
mayor es la conviccion de que el lider del proyecto comparte dicho conocimiento
con el equipo, la intencion de compartir conocimiento tacito también incrementa.
Esto demuestra que, en estos profesionales, la figura del lider como impulsor de
este comportamiento es significativa, no obstante, no es suficiente por si sola. Aun
si el lider cree y transmite la importancia de compartir conocimiento tacito, hay
otros factores que influyen en la intencion de hacerlo.

De igual forma, la correlacién entre la creencia normativa descriptiva “los
miembros del equipo comparten conocimiento tacito con el equipo de trabajo
duranteun proyecto”y la intencion de compartir conocimiento tdacito fue moderada
y positiva (» =.513), lo que sugiere que, mientras mas solida es la creencia de que

los compatfieros de equipo comparten conocimiento tacito, mayor es la infencion de
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compartir conocimiento tdcito con ellos. Esto sugiere que, como modelo de
comportamiento, estos referentes constituyen un factor relevante que puede influir
en la intencion, pero no es suficiente por si solo para determinarla.

Por ultimo, se registr6é un coeficiente » =.594 que describe una correlacion
moderada a alta y positiva entre la creencia normativa descriptiva “Las personas
con mayor prestigio en la organizacion comparten conocimiento tacito con el
equipo de trabajo durante un proyecto” y la intencion de compartir conocimiento
tacito. Este resultado se traduce en que, mientras mas firme es la percepcion de que
las personas con mayor prestigio en la organizaciéon comparten dicho conocimiento,
la intencion de compartir conocimiento tacito con los miembros del equipo también
se incrementa. Segun este hallazgo, estos referentes tienen una importante
influencia en la formaciéon de la intencion de los miembros del equipo, lo cual
representa un dato importante en las iniciativas que buscan fortalecer el
comportamiento de compartir conocimiento tacito.

Dado que las correlaciones obtenidas en las seis creencias normativas son
moderadas y positivas, con valores entre 7 = .461 y » = .594, no se puede confirmar
la hipdtesis especifica H2, segin la cual se esperaba correlaciones altas entre las
creencias normativas que conforman la subescala de medidaindirecta de la variable
norma social percibida para compartir conocimiento tacito y la variable intencion
de compartir conocimiento tacito. Por lo tanto, en base a estos hallazgos, se
concluye que la hipotesis especifica H2 debe ser rechazada.

En atencion al objetivo 3, se presentan los diagramas de dispersion que
ilustran la correlacion entre cada creencia de control que conforma la subescala de

medida indirecta del control conductual percibido sobre compartir conocimiento
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tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto y la intencion de compartir

conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un proyecto (ver Figura 9).
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Figura 9
Correlaciones entre las Creencias de Control y la Intencion de Compartir
Conocimiento Tacito
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Los coeficientes de correlacion exhibidos muestran una correlacion alta y
positiva entre la creencia de control “establecer un procedimiento formal de
actividades destinadas a compartir conocimiento tacito facilitaria que comparta
conocimiento tacito con el equipo de trabajo” y la intencion de compartir
conocimiento tacito (r = .619). Esto significa que, los individuos que piensan que
contar con un plan estructurado para compartir conocimiento tacito otorga mayor
facilidad para participar en esta practica, tienden a tener una mayor intencion de
llevar a cabo este comportamiento.

De la misma forma, la correlacion alta y positiva observada entre la creencia
de control “confiar en la honestidad e integridad de los miembros del equipo
facilitaria que comparta conocimiento técito con ellos” y la intencion de compartir
conocimiento tacito (r =.727) refleja que, mientras mas firme es la creencia de que
la confianza en la honestidad e integridad de los colegas de equipo facilita que se
comparta conocimiento tacito, la intencion de compartir conocimiento tdcito es
igualmente mayor. Por consiguiente, segun la percepcion de los ingenieros
evaluados, un ambiente de confianza incrementa la colaboracion y fomenta el
intercambio de conocimiento técito dentro del equipo.

La creencia de control “que el equipo de trabajo esté integrado, en su
mayoria, por personas con suficiente experiencia laboral, facilitaria que comparta
conocimiento tacito” también presentd una correlacion alta y positiva con la
intencion de compartir conocimiento tacito (r = .624). Esto demuestra que la
intencion de compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo sera mucho
mayor si entre sus integrantes se encuentran personas con amplia experiencia, lo

que reflejaria la importancia que los profesionales evaluados otorgan a la
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competencia y la trayectoria de los colegas con quienes esperan compartir su
conocimiento técito.

La correlacion observada entre la creencia de control “que exista una
comunicacion abierta y fluida entre los miembros del equipo facilitaria que
comparta conocimiento tacito con ellos™ y la intencion de compartir conocimiento
tacito resultd ser alta y positiva (r = .781). Esto refleja que, mientras mas fuerte es
la creencia de que la comunicacion abierta y fluida favorece compartir
conocimiento tacito con el equipo detrabajo, mas probable es que las personas estén
dispuestas a compartir este conocimiento con sus colegas. Esta correlacion
confirma la importancia de garantizar la apertura y continuidad en la comunicacion
para desarrollar una mayor disposicion a participar en el intercambio de
conocimiento tacito con el equipo de trabajo.

Por otra parte, se encontré una correlacion positiva y moderada entre la
creencia de control “contar con espacios informales donde se pueda compartir
conocimiento tacito espontdneamente puede facilitar compartir este conocimiento
con el equipo” y la intencion de compartir conocimiento tacito (r = .553). Esto
permite inferir que, aunque los profesionales evaluados creen que disponer de
espacios informales en los que se puede compartir conocimiento tacito fomenta a
que lo hagan, puede haber otros factores que promuevan una intencién ain mayor
de practicar este comportamiento.

El coeficiente »=.720 revelo una correlacion alta y positiva entre la creencia
de control “que los miembros del equipo estén comprometidos con el éxito del
proyecto facilitaria que comparta conocimiento tacito con ellos” y la intencion de

compartir conocimiento tacito. En términos practicos, esto sugiere que la intencion
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de compartir conocimiento tdcito se incrementa cuanto mayor es la creencia de que
el compromiso delos colegas con el éxito del proyecto favorece el acto de compartir
conocimiento técito. Este resultado destaca la relevancia de involucrarse
activamente con el proyecto y con el logro de los resultados esperados para que se
manifieste una mayor disposicion a compartir conocimiento tacito con el equipo de
trabajo.

La creencia de control “que los miembros del equipo tengan interés de
participar en actividades destinadas a compartir conocimiento técito, facilitaria que
comparta conocimiento tacito con ellos” demostrd encontrarse positiva y altamente
correlacionada con la intencion de compartir conocimiento tacito (r = .765). Esta
relacion evidencia que, cuanto mayor es la creencia de que el interés expresado por
los companeros de equipo hacia las practicas en las que se comparta conocimiento
tacito facilita que se comparta este conocimiento, la infencion de compartir
conocimiento tdcito es igualmente mayor.

Por ultimo, la correlacion obtenida entre la creencia de control “que el lider
a cargo del proyecto promueva un ambiente de colaboracion y aprendizaje
facilitaria que comparta conocimiento tacito con el equipo” y la infencion de
compartir conocimiento tdcito, fue alta y positiva (r = .723), lo que demuestra la
importancia que los ingenieros evaluados otorgan al rol del lider como promotor de
un entorno de aprendizaje continuo para que la infencion de compartir
conocimiento tacito entre los miembros del equipo se fortalezca.

Segun se ha podido apreciar, las correlaciones en las ocho creencias de
control fueron positivas y altas en su mayoria, con valores entre » =.619 y r =.781.

Unicamente se evidencié una correlacion moderada (» = .553) en la creencia de
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control relacionada a contar con espacios informales en donde se pueda compartir
conocimiento tacito, como factor que puede facilitar que se comparta este
conocimiento. Atendiendo a este resultado, la hipotesis especifica H3 se rechazd,
al confirmarse que no todas las correlaciones entre las creencias de control que
conforman la subescala de medida indirecta del control conductual percibido sobre
compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto y la
variable intencion de compartir conocimiento tdcito con el equipo de trabajo
durante un proyecto fueron altas.

A continuacion, se exhiben las correlaciones parciales robustas que indican
la capacidad predictiva de las variables actitud hacia compartir conocimiento
tacito, norma social percibida para compartir conocimiento tacito 'y control
conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito en relacion con la
variable intencion de compartir conocimiento tacito con el equipo de trabajo

durante un proyecto (ver Tabla 7).
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Tabla 7
Capacidad Predictiva de la Actitud, Norma Social Percibida y Control
Conductual Percibido sobre la Intencion de Compartir Conocimiento Tdcito

Intencion de compartir

Variables* conocimiento tacito
r R’
Actitud hacia compartir conocimiento tacito. 361 131
Norma social percibida para compartir
conocimiento tacito. 236 .055
Control conductual percibido sobre compartir
.569 323

conocimiento tacito.

Nota. *Conforme a la TPB (Ajzen, 1991), las variables corresponden al
comportamiento de estudio “compartir conocimiento tacito con el equipo detrabajo
durante un proyecto”.

Con relacién al objetivo 4, el coeficiente de determinacion parcial R?=.131
demostr6 que la actitud hacia compartir conocimiento tdcito tiene una capacidad
predictiva del 13.1% sobre la infencion de compartir conocimiento tacito, al
controlarse el efecto de las variables norma social percibida para compartir
conocimiento tdcito 'y control conductual percibido sobre compartir conocimiento
tacito.

Con relacion al objetivo 5, el coeficiente de determinacion parcial R?=
.0554 evidencio6 que la norma social percibida para compartir conocimiento tacito
tiene una capacidad predictiva del 5.54% sobre la intencion de compartir
conocimiento tdcito, al controlarse el efectodelas variables actitud hacia compartir
conocimiento tdcito y control conductual percibido sobre compartir conocimiento
tacito.

Con relacion al objetivo 6, el coeficiente de determinacion parcial R? =.323
evidencio que el control conductual percibido sobre compartir conocimiento tdcito

tiene una capacidad predictiva del 32.3% sobre la infencion de compartir
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conocimiento tacito, al controlarse el efectodelas variables actitud hacia compartir

conocimiento tacito y norma social percibida para compartir conocimiento tdcito.
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CAPITULO V: DISCUSION

Con respecto al objetivo principal, el alto nivel de correlacion obtenido entre
las variables de estudio en la presente muestra podria ser reflejo del intercambio
intensivo de conocimientos que suele caracterizar a los equipos de proyectos de
ingenieria. Los estudios de Almher & Abdal, (2021) y Almher et al. (2021)
respaldan este resultado, con correlaciones altas entre estas variables en un entorno
similar. Las investigaciones de Lin & Lee (2004), Chennamaneni (2007), Tohidinia
& Mosakhani (2010), Mustika et al. (2019), Khosravifar et al. (2021), entre otras,
evidenciaron resultados semejantes, observandose correlaciones significativas
entre la intencion de compartir conocimiento y la actitud hacia compartir
conocimiento, la norma social percibida para compartir conocimiento y el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento, al analizar cada variable de
manera independiente con la intencién de compartir conocimiento.

En cuanto al objetivo especifico 1, las correlaciones altas y positivas entre
la intencion de compartir conocimiento tacito y las creencias conductuales
vinculadas a las consecuencias positivas de compartir este conocimiento apuntan a
que las percepciones de los ingenieros sobre los beneficios de compartir dicho
conocimiento juegan un papel clave en su intencion de participar en este proceso.

La alta correlacion observada con la creencia conductual “si comparto
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto, aprenderé de los
aportes y sugerencias recibidas del equipo” guarda similitud con las conclusiones
de Wasko & Faraj (2000) y las observaciones de Zhang & Fai Ng (2012) y Farooq
(2023). Este hallazgo podria implicar que los ingenieros perciben el acto de

compartir conocimiento tacito como una oportunidad para su desarrollo
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profesional, ya que la retroalimentacion recibida mediante las respuestas,
comentarios y diversas perspectivas por parte del equipo, contribuye a enriquecer y
mejorar los conocimientos que poseen. No obstante, en otros estudios como el de
Hwang (2021), la retroalimentacion tuvoun efecto bajo en la intencién de compartir
conocimiento. Esto podria deberse a que en contextos donde la gestion del
conocimiento ya estd institucionalizada y normalizada, como en el estudio de
Hwang, la retroalimentaciéon podria no ser tan valorada. Por otro lado, esta
investigacion, al encontrarse enfocada en compartir conocimiento de naturaleza
tacita, puede ser que la retroalimentacion adquiera mayor importancia para los
ingenieros, dado que se requiere una interaccion constante, fluida y reflexiva entre
el emisor y el receptor del conocimiento al momento de compartirse, a fin de que
este sea comprendido y transmitido de manera eficaz.

Retomando el resultado aqui obtenido, este coincide con lo reportado por
Alvani et al. (2013), quienes observaron una alta correlacion entre la
retroalimentacion y el desempefio al compartir conocimientos en un entorno
semejante al del presente estudio. Esto destaca la importancia de la
retroalimentacion o feedback como un factor que puede afectar tanto la intencién
de compartir conocimiento como el desempefio real de este comportamiento.

En cuanto a la correlacion alta y positiva con la creencia conductual “si
comparto conocimiento tdcito con el equipo de trabajo durante un proyecto
fortaleceré el vinculo con los colegas de equipo” el hallazgo es particularmente
relevante al sugerir que, entre estos participantes, la percepcion de que compartir
su conocimiento tacito mejora las relaciones dentro del equipo juega un papel

fundamental en su intencién de compartirlo. Al parecer, percibirian este acto no

149



so6lo como una manera de obtener un beneficio tangible en términos de incrementar
su conocimiento, sino también, como una forma de obtener un beneficio social, al
fortalecer las relaciones interpersonales dentro del equipo. La fuerte relacion entre
compartir conocimiento y el fortalecimiento de los vinculos al interior del equipo
ha sido reportada por Bock et al. (2005) y Tohidinia & Mosakhani (2010), y podria
encontrar soporte en la dimension relacional de la Teoria del capital social, la cual
sostiene que los beneficios derivados de la calidad de las relaciones se reflejan en
las acciones que los individuos realizan en conjunto (Kostova & Roth, 2003). De
este modo, si estos vinculos son positivos, pueden promover que se comparta
conocimientos (Heaphy & Dutton, 2008; Glinska-Newes$ et al., 2020). Por el
contrario, si las relaciones son conflictivas, la intencion de efectuar esta accidon
tendera a disminuir (Greunen et al., 2021). Desde el enfoque de la Teoria de la
Conservacion de los Recursos (COR), Cai et al. (2020b) concluyeron que las
relaciones fuertes y positivas influyen en la intencién de compartir conocimiento
tacito por medio de la energia emocional, lo cual concuerda en parte con los
resultados obtenidos. Como se puede observar, aunque las investigaciones previas
han demostrado que las relaciones positivas son un factor importante que favorece
la intencién de compartir conocimiento, la presente investigacion aporta una
perspectiva complementaria, al demostrar que el acto de compartir conocimiento
tacito, a su vez, puede fortalecer las relaciones interpersonales. Estehallazgo apunta
a que en los equipos de proyectos se podria fomentar el intercambio de
conocimientos no solo promoviendo relaciones armoniosas, sino también
destacando, explicitamente, como al compartir su conocimiento tacito se puede

mejorar el trabajo en equipo y fortalecer los vinculos interpersonales, lo que a su
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vez incrementaria la probabilidad de que estos profesionales compartan este
conocimiento.

La alta correlacion hallada con la creencia conductual “si comparto
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto, los miembros del
equipo también compartiran el suyo cuando yo lo necesite” indica que, en esta
muestra, los ingenieros esperan que al compartir su conocimiento tacito con sus
compafieros de equipo estos respondan de la misma manera, lo cual a su vez
incrementaria su intencion de compartir conocimiento tacito. Este resultado
reflejaria el principio de reciprocidad al cual hicieron referencia Cropanzano &
Mitchell (2005), que implica que las acciones de una parte generan una respuesta
correspondiente en la otra, creando un sentido de obligacién mutua entre las partes
involucradas. Por lo tanto, al reforzar la creencia de que al compartir conocimiento
tacito con el equipo de trabajo los colegas actuaran de la misma forma con ellos (en
especial si esto se traduce en acciones concretas), es probable que la intencion de
compartir conocimiento tacito aumente, tal como lo sugirieron Wasko & Faraj
(2000); Kankanhalli etal. (2005); Bock et al. (2005); Lin (2007); Wu & Zhu (2012);
Nedon & Herstatt (2014); Chang et al. (2015); Zhang et al. (2017). A pesar de ello,
esta tendencia puede no mantenerse en todos los casos, como lo demuestra el
estudio de Feng Xin et al. (2021), quienes observaron un efecto negativo de la
reciprocidad sobre la intencion de compartir conocimiento, o el estudio de Wasko
& Faraj (2005), en el que la relacion entre la reciprocidad y el comportamiento de
compartir conocimiento no fue significativa.

Con relacion a la alta correlacion con la creencia conductual “si comparto

conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto, contribuiré a
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mejorar la eficiencia de los procesos del proyecto”, el resultado es semejante al que
se observo en el estudio de Bock & Kim (2002), en el que se constatdo que la
expectativa de los empleados por contribuir a su organizacion constituye un factor
determinante de su actitud hacia compartir conocimiento, la cual, a su vez, influye
directamente en su intencion de compartir conocimiento. En cuanto al estudio en
curso, la alta correlacion obtenida podria responder al entorno laboral en el que se
encuentran inmersos los participantes, en donde el incremento de la eficiencia es
un objetivo claro y valorado en la mayoria de los equipos de proyectos (Jewels,
2006). Al tratarse de un espacio principalmente caracterizado por la constante
presion y la demanda de resultados inmediatos es razonable que, entre los
beneficios percibidos por compartir conocimiento técito, los ingenieros prioricen
aquellos que contribuyan de forma mas directay positiva a cumplir con los plazos
y objetivos del proyecto, lo cual reforzaria su intencion de compartir conocimiento
tacito. Este planteamiento coincide con lo observado por Mueller-Seeger (2012) en
su estudio llevado a cabo también en ingenieros integrantes de equipos de
proyectos, quienes evidenciaron que su intencidn compartir conocimientos era
mayor cuando percibian como beneficio reducir la carga de trabajo y alcanzar los
objetivos del proyecto con mayor facilidad. La creencia conductual examinada aqui
encontraria respaldo en la revisidn sistematica que realizaron Navimipour &
Charband (2016), en donde se reportd que, segun los lideres a cargo de equipos de
proyectos, el intercambio de conocimientos al interior de estos equipos incrementa
la eficiencia en la ejecucion de los proyectos.

En lo que concierne a las correlaciones moderadasy baja observadas entre

la intencion de compartir conocimiento tacito y las creencias conductuales
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vinculadas a las consecuencias negativas de compartir este conocimiento, todo
indica que estas creencias no tendrian la suficiente fuerza para debilitar
considerablemente la intencion de compartir conocimiento tdcito, sin embargo, la
magnitud de las correlaciones halladas también nos indican que la percepcion de
riesgos o costos vinculados a este acto tampoco estarian del todo ausentes, pudiendo
afectar negativamente la intencion de los ingenieros de compartir su conocimiento
tacito en situaciones especificas, al actuar como barreras para efectuar este
comportamiento. Esto representa un punto clave a abordar en futuras estrategias de
intervencion.

La correlacion con la creencia conductual “si comparto conocimiento tacito
con el equipo de trabajo durante un proyecto, perderé la ventaja que este
conocimiento me otorga sobre los miembros del equipo” no solo fue la més baja
entre todas las correlaciones, sino también fue positiva. Este hallazgo podria parecer
contradictorio, ya que se esperaria que cuanto mas fuerte sea esta creencia, menor
sea la intencion de compartir conocimiento tdcito, tal como se desprende de lo
planteado por Osterloh & Frei (2000), Gagné et al. (2019) y Thi & Duong (2022),
quienes sefialaron que el hecho de perder la ventaja de contar con el conocimiento
como consecuencia de compartirlo constituye una de las barreras mas significativas
en el intercambio de conocimientos. Mds aun, Igbal et al. (2022) observaron que
esta creencia estd estrechamente relacionada con el comportamiento de retener
conocimientos. Los hallazgos de Michailova & Husted (2003), Kankanhalli et al.
(2005) y Donate et al. (2022) también respaldan lo anterior, al concluir que la
pérdidadel poder que otorga el conocimiento, entendid o como una forma de ventaja

competitiva sobre los demds, tiene un efecto negativo sobre compartir
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conocimientos. No obstante, el resultado obtenido en el actual estudio puede
significar que, aunque los participantes reconozcan que compartir su conocimiento
tacito podria afectar su ventaja competitiva, sienten que es adecuado hacerlo por los
otros beneficios que pueden obtener al hacerlo. Esta explicacion adquiere sentido
al tomar en cuenta las correlaciones altas y positivas, reportadas previamente, entre
la intencion de compartir conocimiento tacito y las creencias conductuales
vinculadas a los beneficios de este comportamiento, como contribuir con la
eficiencia y éxito del proyecto, fortalecer los vinculos entre los colegas, recibir el
conocimiento que comparten los demas y aprender de los aportes y sugerencias de
los companeros de equipo. A pesar de esto, este resultado adquiere relevancia para
el desarrollo de programas de intervencion dirigidos a incrementar la intencion de
compartir conocimiento tdcito, ya que esta creencia conductual, aunque no se
manifestd como una barrera muy considerable en este contexto, sigue siendo un
aspecto importante a abordar con el fin de favorecer el comportamiento deseado.
Con relacion a la correlacion moderada y positiva con la creencia
conductual “si comparto conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un
proyecto, tendré menos tiempo para dedicar a las tareas propias de mi cargo” —
considerando que la falta de tiempo representa una de las barreras mas importantes
que impiden compartir conocimiento en el entorno de equipos de proyectos (Fong,
2005; Mueller-Seeger, 2012; Razmerita et al., 2016; Ghafoor & Zhang, 2017;
Mohajan, 2019; Van Sang Do et al., 2019)— se podria esperar que la intencion de
compartir conocimiento tdcito sea menor cuanto mayor sea la creencia de que
compartirlo reducird el tiempo dedicado a las responsabilidades laborales. Sin

embargo, tal como en el caso anterior, la correlacion no refleja tal relacion. Es
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posible que, en esta muestra, a pesar de que los ingenieros suscriban esta creencia,
la percepcion de los beneficios potenciales derivados de compartir conocimiento
tacito esté contrarrestando su efecto sobre la intencion, lo que explicaria la
correlacion positiva observada. Holdt (2003) explico el papel del tiempo en el
proceso de compartir conocimiento, argumentando que el tipo de conocimiento y
de la urgencia con la que se le requiere son aspectos clave en la intencion de
compartirlo; de esta manera, si el conocimiento tacito es urgente para resolver
problemas inmediatos, es mds probable que los empleados estén dispuestos a
invertir su tiempo en compartirlo, por estimarlo esencial para resolver una situacion
critica. Por consiguiente, el hecho de que esta creencia no ejerza la fuerza suficiente
como para afectar la intencion de compartir conocimiento tdcito de forma
considerable, no implica que debaser desestimada. La correlacion observada refleja
que esta creencia conductual sigue siendo percibida como un costo derivado de este
comportamiento, por lo tanto, no se descarta que pueda intensificarse y afectar la
intencion de compartir conocimiento tacito bajo otras circunstancias. Por otro lado,
el que esta creencia conductual haya alcanzado una correlacion mayor en
comparacion con las otras creencias conductuales vinculadas a las consecuencias
negativas de compartir conocimiento tacito, confirmaria que el tiempo constituye
un factor importante para los evaluados, posiblemente por las exigencias de su
entorno de trabajo, donde la necesidad de optimizar tiempo y recursos es
fundamental. En consecuencia, es muy importante tener en cuenta el efecto de esta
creencia al momento de disefar las estrategias destinadasa incrementar la intencion

de compartir conocimiento tdacito al interior de los equipos de proyectos.
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La correlacion moderaday positiva alcanzada con la creencia “si comparto
conocimiento tacito, perderé la propiedad de las ideas y de los conocimientos que
poseo como producto de mi experiencia profesional” contradice los hallazgos de Li
etal. (2015), enlos que la percepcion de la propiedad psicologica del conocimiento
tuvo un efecto negativo sobre compartir conocimiento especializado. La conclusion
a la que llegaron estos autores y ala que se llega en muchas investigaciones es que,
si los trabajadores creen que perderan la propiedad del conocimiento que poseen,
optaran por no compartirlo, debido a la propiedad psicoldgica que perciben sobre
su conocimiento, pudiendo adoptar conductas “territoriales” para protegerlo de
posibles amenazas percibidas (Avey et al., 2009). Sin embargo, también se han
reportado hallazgos que coinciden con los obtenidos en la presente investigacion,
como los de Batool et al. (2023), en los que se reportd una relacion positiva entre
la propiedad psicoldégica y los comportamientos orientados a compartir
conocimientos, resultado que fue atribuido al contexto cultural colectivista en el
que su estudiose llevo a cabo. De forma similar, en esta investigacion la correlacion
positiva obtenida podria reflejar la alta necesidad de intercambio de conocimientos
en los equipos de ingenieria, especialmente de conocimiento tacito, aun cuando
exista la creencia de que compartirlo podria significar la pérdida de su propiedad.
Asimismo, la percepcion de que compartir conocimiento tacito también puede
generar beneficios como contribuir al logro de los objetivos del proyecto o mejorar
las relaciones con los colegas, tal como lo demuestran las correlaciones
previamente observadas, podria estar favoreciendo la intencion de compartir este
conocimiento frente a la deno hacerlo, en concordancia con la evaluacion delcosto-

beneficio propuesta por la Teoria del Intercambio Social (Blau, 1964).
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En relacion con el objetivo especifico 2, las correlaciones entre las creencias
normativas y la intencion de compartir conocimiento tdcito fueron todas
moderadas, y no altas como se hipotetizo inicialmente. Bock et al. (2005)
obtuvieron resultados semejantes, evidenciando que tanto los gerentes, como los
jefes y los compaifieros de equipo pueden ejercer presion social sobre los
trabajadores de empresas coreanas, incrementando su intencion de compartir
conocimiento. Los hallazgos de Dong et al. (2022), por otra parte, respaldan la idea
de que tanto las creencias normativas como la motivacion para cumplir con los
referentes pueden influir en la intencién de compartir conocimiento de forma
indirecta, a través de la actitud hacia compartir conocimiento como variable
mediadora. En cuanto a los hallazgos, era razonable esperar correlaciones mas
fuertes en un entorno altamente normado como lo es el de los equipos de proyectos
de ingenieria, caracterizado por una fuerte presion para cumplir con los estdndares
de los procedimientos operativos, asi como con las legislaciones gubernamentales
—tanto generales como transectoriales— relacionadas con la calidad de los
procesos, la seguridad y el medio ambiente (Aduvire, 2021; Castro 2021). No
obstante, las correlaciones moderadas sugieren que, si bien las expectativas de los
referentes son importantes para los ingenieros evaluados, no parecen ser tan
determinantes sobre su infencion de compartir conocimiento tacito. En
consecuencia, es posible que otras consideraciones particulares puedan estar
atenuando la presion social percibida para compartir dicho conocimiento (Ajzen,
1991).

La ausencia de una cultura de aprendizaje que fomente compartir tanto el

conocimiento explicito como el tacito (teniendo en consideracion el valor
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especifico que puede aportar cada uno al proyecto) podria ayudar a explicar el
resultado obtenido (Jain & Moreno, 2015). En el campo dela ingenieria de consulta,
es posible que la intencidbn de compartir conocimiento se encuentre mas
estrechamente asociada con la necesidad de abordar los desafios técnicos del
proyecto; en este sentido, la presion social para compartir conocimientos podria
estar enfocada, principalmente, en la transmision del conocimiento explicito que se
considere esencial para el proyecto (Meloni & Villa, 2007; Van Hulst et al., 2022).
Como resultado, los ingenieros no percibirian tanta presion social por cumplir con
las expectativas de los referentes respecto a compartir su conocimiento técito, pese
a ser considerado un conocimiento importante para el éxito del proyecto (Zhang &
He, 2016).

En cuanto a las correlaciones entre la intencion de compartir conocimiento
tacito y las creencias normativas prescriptivas, la creencia “el lider a cargo piensa
que debo compartir conocimiento técito con el equipo de trabajo durante un
proyecto” registrd el valor de correlacion mas alto respecto a las demas. Esto
implica que los miembros del equipo reconocen al lider a cargo del proyecto como
una figura influyente, tal como lo report6é Tran (2019), quien luego de confirmar el
efecto positivo del liderazgo auténtico sobre compartir conocimiento, destaco el rol
del lider como impulsor de un ambiente en el que se valore tanto el acto de
compartir como el conocimiento compartido. La correlacion moderada registrada
en el actual estudio daindicios de que podrian existir otros factores que afectan la
intencion de compartir conocimiento tdcito delos ingenieros, como el hecho deque
estos profesionales no se sientan lo suficientemente motivados o influidos por el

lider para compartir este conocimiento; de ser asi —segun French & Raven
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(1959)— su poder legitimo no estaria ejerciéndose plenamente sobre el equipo. Con
base en los hallazgos de Barnty & Enoch (2025), cabe considerar que el estilo de
liderazgo adoptado puede influir en la manifestacion de una intencion moderada
por parte de los participantes. La relacion moderada que dichos autores observaron
entre la intencion de compartir conocimiento y el liderazgo transaccional, que es el
liderazgo que suele predominar en organizaciones que hacen uso intensivo del
conocimiento, reflejaria la necesidad de implementar estilos de liderazgo mas
transformacionales cuando se trata de compartir conocimiento tacito en contextos
en los que se demanda un intercambio activo de conocimientos.

La correlacidon moderaday positiva entre la creencia normativa prescriptiva
“los miembros del equipo piensan que debo compartir conocimiento tacito con el
equipo de trabajo durante un proyecto” y la intencion de compartir conocimiento
tacito confirma la presion social ejercida por los compafieros de equipo para
compartir este conocimiento, resultado que coincide con los planteamientos de
Braun & Avital (2007), quienes encontraron que las expectativas de los pares sobre
la colaboracion y el intercambio de conocimientos y habilidades, como una forma
de aprendizaje mutuo, incrementa el comportamiento de compartir conocimientos.
Aun asi, la intensidad de la correlacion aqui hallada indica que la influencia de los
miembros del equipo es menor que la del lider del proyecto, pero es mayor a la de
las personas percibidas como las de mayor prestigio en la organizacion, como se
vera a continuacion.

La correlacion entre la creencia normativa prescriptiva “las personas con
mayor prestigio en la organizacion piensan que debo compartir conocimiento tacito

con el equipo de trabajo durante un proyecto” y la intencion de compartir
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conocimiento tdcito fue de menor magnitud en comparacion con la creencia
normativa prescriptiva relacionada a los miembros del equipo. Posiblemente, esto
se deba a que los ingenieros evaluados se sienten mdas identificados con sus
compafieros de equipo, dado que suelen compartir el mismo espacio de trabajo y
mantienen una mayor proximidad, lo que facilita interacciones mas frecuentes e
inmediatas (Liu & Phillips, 2011) que danlugar a que la opinioén de los compafieros
tenga una influencia mas directa en su comportamiento. No obstante, la correlacion
observada demuestra que las personas con mayor prestigio en la organizacion
desempefian un papel importante en los comportamientos vinculados al intercambio
de conocimiento. En concordancia con esto, Mueller (2015) encontr6 que, aunque
no existan mecanismos formales para compartir conocimiento entre equipos, los
empleados acuden a personas con mayor reconocimiento o experiencia para
resolver dudas u obtener conocimiento, lo que resalta su rol como referentes
relevantes en este proceso. Por lo tanto, involucrar activamente a personas con alto
prestigio y trayectoria en las iniciativas para fomentar una mayor intencion de
compartir conocimientos en estos equipos parece ser una medida acertada.

En cuanto a las creencias normativas descriptivas, podria esperarse que la
creencia “durante un proyecto, el lider a cargo del proyecto comparte conocimiento
tacito con el equipo de trabajo” alcance la mayor correlacion con la intencion de
compartir conocimiento tdcito (Hannah et al., 2008), ya que los lideres son los
llamados a tomar la iniciativa de compartir conocimientos y representan el ejemplo
y modelo a seguir (Holsapple & Joshi, 2000; Liu & Li, 2018). Sin embargo, la
correlacidon observada reveld que este referente, aunque ejerce influencia, no

constituye el modelo principal para los ingenieros evaluados en lo que respecta a
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compartir conocimiento tacito. Este resultado podria estar relacionado con un
escaso liderazgo orientado al conocimiento, como se ha manifestado en algunas
empresas consultoras de ingenieria, segin observaron Castellani et al. (2021),
quienes enfatizaron la necesidad de fortalecer el rol integrador del lider para
fomentar el acto de compartir conocimientos, mediante el ejercicio del liderazgo
transformacional, transaccional, carismatico y ético.

La correlacion entre la creencia normativa descriptiva “durante un proyecto,
los miembros del equipo comparten conocimiento tacito con el equipo de trabajo”
y la intencion de compartir conocimiento tacito , apesar de ser moderada, fue la de
menor intensidad, lo cual implica que la presion social percibida por parte de estos
referentes si practicaran este comportamiento, seria menos determinante que la
ejercida por los lideres del proyecto y por las personas con mas prestigio en la
organizacion. Este hallazgo podria deberse a que los colegas de equipo suelen ser
percibidos como “pares”, a diferencia de los lideres del proyecto y de las personas
con mayor prestigio en la organizacion, a quienes se les reconoce como figuras de
mayor autoridad sobre el conocimiento a compartir (Bommer et al., 2005), actuando
en muchos casos como modelos aspiracionales a seguir.

La mayor correlacién con la intencion de compartir conocimiento tacito la
obtuvo la creencia normativa descriptiva “durante un proyecto, las personas con
mayor prestigio en la organizacion comparten conocimiento tacito con el equipo de
trabajo”. Este hallazgo sugiere que, en esta muestra, los integrantes de los equipos
de proyectos tienden a observar y valorar lo que hacen las personas que consideran
que tienen mayor reputacion en su entorno laboral, especialmente si se trata de

compartir conocimiento tacito, debido a que suelen ser reconocidas por su
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trayectoria y conocimiento acumulado. En este caso, se estaria expresando lo que
French & Raven (1959) identificaron como el poder del experto. En este sentido,
los comportamientos de dichos referentes podrian generar mayor influencia sobre
los miembros del equipo para compartir su conocimiento tacito, convirtiéndose en
modelos a seguir (Bandura, 1987). Los resultados del estudio de Mueller (2015)
coinciden con este resultado, al demostrar que en el ambito deequipos de proyectos
los ingenieros recurren a la alta direccion como fuente de conocimiento, debido a
que pueden proporcionarles conocimientos y experiencias relevantes de otros
proyectos.

Por ultimo, es importante destacar que las correlaciones entre las creencias
normativas descriptivas y la intencion de compartir conocimiento tacito fueron mas
fuertes en comparacion con las observadas entre las creencias normativas
prescriptivas y la intencion de compartir conocimiento tdcito. Este resultado se
aleja de las conclusiones de Alajmi (2012), posiblemente debido al contexto en el
que se llevo a cabo su estudio. En la presente muestra, los ingenieros manifestaron
una mayor presion social para compartir conocimiento tacito al percibir que sus
referentes mds importantes practican este comportamiento, en lugar de cuando
creen que dichos referentes piensan que se debe llevar a cabo. Este hecho tiene
implicancias significativas, al sugerir que las acciones concretas de los referentes
tienen mayor influencia sobre los ingenieros evaluados, tal como se observo en el
estudio de Niemiec et al. (2020) y de Zou & Savani (2019), en los cuales se
concluyé que las normas descriptivas tienen un mayor efecto en las decisiones
personales de los individuos de participar en un comportamiento particular debido

a que reflejan lo que las demds personas hacen en una situacion especifica, a
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diferencia de las normas prescriptivas, las cuales mayormente son utilizadas como
referencia para hacer recomendaciones o sugerencias a los demas, al especificar lo
que se espera que se haga conforme a las normas sociales.

Otra posible interpretacion de este resultado estd relacionada con las
caracteristicas propias del conocimiento tacito. Compartir este tipo de conocimiento
involucra la transmisiéon de experiencias personales, intuiciones y habilidades
précticas, las cuales son dificiles de trasladar (Mladkova, 2012; Oranga, 2023). Por
ello, la interaccion fisica entre los miembros del equipo resulta fundamental, ya que
muchas veces se requiere la observacion directa de comportamientos para que el
conocimiento técito pueda identificarse y comprenderse. En este contexto, cuando
los ingenieros observan directamente como sus referentes resuelven problemas o
manejan situaciones particulares del proyecto, estos comportamientos operan como
normas descriptivas que los influyen a adoptar practicas, habilidades y
procedimientos que han observado en dichos referentes por considerarlos
apropiados o efectivos. Esta forma de interaccion promoveria en estos profesionales
una mayor intencion de compartir conocimiento tacito.

Finalmente, la evidencia recogida confirma que tanto las normas
prescriptivas como las normas descriptivas pueden incrementar de forma
importante la intencion de compartir conocimiento tdcito, informacion que debe ser
tomado en cuenta al momento de disefiar estrategias para promover este
comportamiento al interior de estos equipos, puesto que la presencia simultanea de
ambas normas sociales resulta mas efectiva para lograr un comportamiento
esperado, siempre que los mensajes de ambas sean coherentes entre si (Bonan et

al., 2020).

163



En lo que concierne al objetivo especifico 3, las correlaciones entre las
creencias de control y la intencion de compartir conocimiento tdacito fueron altas en
su mayoria, siendo solo una de ellas moderada, lo que indica que la percepcion de
capacidad o control sobre compartir este conocimiento es un factorrelevante en esta
muestra. Este hallazgo es en parte consistente con el de Yao & Sheng (2022),
quienes encontraron que las creencias de control ejercen una influencia parcial
sobre la intencién de compartir informacion de salud en redes sociales, lo que
evidencia que estas creencias mantienen una influencia importante aiin en otros
contextos.

La alta correlacion obtenida entre la creencia de control “que exista un
procedimiento formal de actividades destinadas a compartir conocimiento técito
facilitaria que comparta este conocimiento con el equipo de trabajo” y la intencion
de compartir conocimiento tdcito manifiesta la importancia atribuida a que se
establezcan procesos estructurados e institucionalizados que incluyan espacios
formales destinados a compartir este conocimiento (Ghafoor & Zhang, 2017), lo
cual promoveria una mayor intencion de practicar este comportamiento. El estudio
de Hwang (2021) respalda en cierta medida este hallazgo, al confirmar que los
procesos formales de comunicacion orientados a compartir conocimiento tuvieron
un efecto positivo y significativo sobre la disposiciéon de compartir conocimiento,
aunque este fue de baja magnitud.

La alta correlacion obtenida entre la creencia de control “confiar en la
honestidad e integridad de los miembros del equipo facilitaria que comparta
conocimiento tacito con ellos” y la intencion de compartir conocimiento tdcito

confirma la importancia otorgada a la confianza interpersonal —y mas
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especificamente a que el equipo actue de manera honesta— por parte de los
ingenieros. Este resultado estd en linea con las observaciones de Al-Alawi et al.,
(2007); Lee et al., 2010; Alexopoulos & Buckley (2013), Abdelwhab Ali et al.,
(2019); Xiao & Wang (2021). No obstante, contradice los hallazgos de Mosharrof
et al. (2020), quienes en una investigacion relacionada a difundir conocimientos a
través de articulos cientificos no encontraron una relaciéon significativa entre la
confianza y la intencion de publicar los trabajos de investigacion. La diferencia en
los contextos de estudio puede explicar esta contradicciéon. En el entorno de
proyectos de ingenieria, la interdependencia entre tareas y los riesgos asociados a
no compartir conocimientos (retrasos, sobrecostos, entre otros) incrementan la
relevancia de la confianza en el equipo, mientras que, en entornos académicos y
cientificos, que suelen ser mas individualistas, otros factores —como la reputacion
académica— pueden predominar sobre la confianza interpersonal.

Con respecto al resultado del presente estudio, la alta correlacion observada
puede explicarse por la importancia de confiar en la conducta ética de los
integrantes del equipo para tomar la decision de compartir conocimiento tacito con
ellos; en otras palabras, de tener la firme percepcion de que el conocimiento
compartido no sera usado de manera inapropiada o no sera utilizado en perjuicio de
quien lo compartié (Cummings & Bromiley, 1996; Jewels, 2006; Ardichvili et al.,
2008; Costa& Anderson,2011; Xiao & Wang 2021). Esto cobra especial relevancia
dado que se trata de un conocimiento de naturaleza tacita (Becerra et al., 2008;
Zhou, Siu & Wang, 2010). Al respecto, Holste & Fields (2010) concluyeron que la

confianza afectiva tiene un mayor efecto en la intencion de compartir conocimiento
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tacito, lo que resalta la importancia de los vinculos emocionales y la calidad de las
relaciones interpersonales en este tipo de intercambio.

La alta correlacion entre la creencia de control “que el equipo esté
mayormente integrado por personas con suficiente experiencia laboral facilitaria
que comparta conocimiento tacito” y la intencion de compartir conocimiento tacito
supone que la presencia de personas con mas experiencia y conocimientos dentro
del equipo determina una mayor infencion de compartiv conocimiento tdcito,
aspecto que se encuentra vinculado al “poder del experto” descrito por French &
Raven (1959) y Zambrano et al. (2017). El estudio de Alvani et al. (2013) guarda
relacion con el resultado obtenido, al concluir que la expertise del emisor del
conocimiento tiene un efecto significativo y positivo sobre compartir conocimiento.
Sin embargo, lo observado por Wasko & Faraj (2005) contrasta con lo encontrado
en esta investigacion, ya que no identificaron una relacion significativa entre poseer
un alto nivel de experiencia y compartir conocimientos. Esta diferencia en los
hallazgos probablemente se deba al tipo de conocimiento y al entorno virtual en el
que se desarroll6 el citado estudio, en donde la expertise de los integrantes de la red
no suele ser tan determinante como lo es en un entorno presencial, en particular
cuando se trata de compartir conocimiento tacito.

Otro aspecto a considerar es que, aunque los equipos experimentados
representan una oportunidad valiosa para el aprendizaje, la presencia de colegas con
mayor trayectoria también puede generar cierta inseguridad en algunos miembros
con menor experiencia, pudiendo afectar negativamente la intencion de compartir
conocimiento tacito. Esto podria explicar por qué dentro de las correlaciones altas

observadas en las creencias de control, esta creencia fue la de menor valor. Bakker
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et al. (2006) reportaron que la intencion de compartir conocimiento puede disminuir
cuando las personas no se sienten lo suficientemente competentes o valiosas frente
a otras con mayor experiencia o estatus, o cuando creen que estas ya cuentan con el
conocimiento que se les va a compartir. Este escenario podria generar dudas o
cuestionamientos sobre la relevancia del conocimiento que se va a trasladar (Riege,
2005) y temor de que los aportes no sean apreciados. Aunque en el estudio de
Bakker et al. (2006) no se abord6 la misma creencia de control aqui discutida, existe
similitud en cuanto a que se explora cémo la percepcion de las capacidades, de las
competencias y dela experiencia delos colegas de trabajo puede influir al momento
de compartir conocimientos. Estos autores concluyeron que la confianza de los
miembros del equipo en su capacidad para compartir conocimiento puede tener un
efecto negativo, que se refleja en una tendencia a compartir menos conocimientos
en presencia de colegas mas experimentados, como se ha reportados en algunos
casos.

La creencia de control que exhibidé una mayor correlacion con la infencion
de compartir conocimiento tdcito fue“que exista una comunicacion abierta y fluida
entre todos los miembros del equipo, facilitaria que comparta conocimiento tacito
con ellos”. Hwang (2021) reportd un resultado similar, en donde la comunicacién
evidencid un efecto significativo y positivo sobre la intencion de compartir
conocimiento. El estudio de Luna (2006) realizado en equipos de trabajo virtual
también respalda este hallazgo. Aunque su estudio se enfoco en equipos virtuales,
sus hallazgos son pertinentes para el presente estudio si se tiene en cuenta de que
una parte de los integrantes de los equipos de proyectos trabaja ocasionalmente de

manera remota, generandose una dinamica similar a la de los equipos virtuales en
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cuanto a la necesidad de mantener una comunicacion abierta y fluida, incluso
cuando los ingenieros no se encuentran en el mismo espacio fisico. El resultado
reportado en la actual investigacion es igualmente consistente con lo planteado por
Iveset al. (2000), Sun & Scott, 2005, Wiewiora et al. (2009) y Akgiin et al. (2017),
quienes destacaron que una comunicacion que carece de apertura y constancia tiene
un efecto negativo en la disposicion a compartir los conocimientos y experiencias.
En conjunto, estos hallazgos coinciden en resaltar la importancia que los miembros
del equipo de proyectos le atribuyen a la libertad para exponer sus ideas y
conocimientos, que de otro modo quizas no compartirian, probablemente por temor
a ser evaluados negativamente por el resto del equipo (Bordia et al., 2006).

Por otra parte, la correlacion moderada obtenida entre la creencia de control
“contar con espacios informales que permitan compartir conocimiento tacito de
forma esponténea, facilitaria que comparta conocimiento tacito con el equipo” y la
intencion de compartir conocimiento tacito refleja la disposicion de los miembros
del equipo a compartir dicho conocimiento si se cuenta con ambientes distendidos
(pasillos, ambientes al aire libre, cafeterias, entre otros) que faciliten esta practica,
probablemente porque se consideran espacios mas flexibles y espontdneos en
comparacion con los procedimientos formales. Sin embargo, la presencia de
ambientes informales no parece ser mds efectiva que el establecimiento de
mecanismos formales y estructurados para fomentar una mayor intencion de
compartir conocimiento tdacito segin se observd en el presente estudio,
coincidiendo con los hallazgos presentados por Alvani et al. (2013). Es posible que
los procedimientos formales conduzcan a una mayor intencion de compartir

conocimiento tacito, debido a que al tratarse de procedimientos institucionalizados
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se podria dedicar el tiempo necesario a esta practica, al encontrarse integrada como
parte de las responsabilidades laborales del diaa dia (Yip, 2011). Considerando que
en el entorno de la ingenieria de consulta el factor tiempo es un recurso critico, esta
formalizacion aliviaria dicho problema, eliminando una de las principales barreras
para compartir conocimiento, especialmente tacito. Desde otro angulo, el hecho de
que se establezca un procedimiento formal deactividades destinadasa esta practica,
podria intensificar la percepcion de presion social para cumplir con las expectativas
o requisitos establecidos por la organizacioén, en especial si la figura del lider es
solida e influyente (Boh & Wong, 2013). Ahora bien, los hallazgos de Mueller
(2015) respecto a la habilitacion de espacios formales e informales en el entorno de
equipos de proyectos resultan interesantes, ya que se constatd que asi no se haya
incluido el intercambio de conocimientos como parte de la organizacién formal del
trabajo, los mismos miembros del equipo y los lideres de los proyectos tienden a
desarrollar practicas informales para compartir sus conocimientos. En el caso de los
integrantes del equipo, estos aprovechan las oportunidades y espacios disponibles
para compartir conocimiento, principalmente técnico, o contactan directamente a
los expertos, y en el caso de los lideres, estos realizan practicas informales (como
reuniones de retroalimentacion sobre el avance del proyecto) para compartir
conocimiento relacionado principalmente a la organizacion del equipo de proyecto.
Esto podria explicar por qué en esta muestra, los espacios informales para compartir
conocimiento también se consideran relevantes para fomentar la intencion de
compartir conocimiento tdcito, tal como lo sugirieron Virkar et al. (2019), quienes
resaltaron la importancia de contar con espacios fisicos y virtuales claramente

definidos, en vista de que favorecen compartir conocimiento de manera informal.
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Dicho esto, es valido concluir que tanto los espacios informales como los
procedimientos formales que dan soporte a la practica de compartir conocimiento
tacito no son factores excluyentes, por el contrario, en el contexto de las
organizaciones basadas en proyectos, ambos procedimientos son complementarios
y beneficiosos para impulsar la intencion de llevar a cabo este comportamiento.

Otra de las creencias de control que correlacion6 fuertemente con la
intencion de compartir conocimiento tdacito es “que los miembros del equipo estén
comprometidos con el éxito del proyecto facilitaria que comparta conocimiento
tacito con ellos”. Este resultado responde a las caracteristicas del entorno de
ingenieria, donde la orientacion hacia los resultados y el cumplimiento de los plazos
establecidos constituye la prioridad principal, especialmente cuando la
optimizacion del tiempo se configura como factor determinante (Fong; 2005;
Kashif & Kelly, 2013). Buvik & Tvedt (2017) respaldan este resultado al concluir
que el compromiso con el proyecto es decisivo para promover que se comparta
conocimiento entre los miembros del equipo.

De la misma forma, se comprobd que la creencia de control “que los
miembros del equipo tengan interés de participar en actividades destinadas a
compartir conocimiento tacito facilitaria que comparta conocimiento tacito con
ellos” y la intencion de compartir conocimiento tacito, se encuentran altamente
correlacionadas. Este resultado es similar al obtenido por Alvani et al. (2013) y
guarda coherencia con las conclusiones de Szulanski (1996), quien sefialdo que tanto
la motivacion del emisor para transferir el conocimiento como la del receptor para
recibir el conocimiento favorecen la disposicion a transferir conocimientos. Sobre

este resultado, el hecho de expresar interés de participar en actividades en las que
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se comparta conocimiento tacito reflejaria la voluntad del emisor para compartir
este conocimiento, asi como el interés del receptor para acoger el conocimiento
transmitido, lo cual conlleva a un reconocimiento y valoracion del conocimiento
que se pretende trasladar (Dixon, 2002). Esta dindmica promueve una mayor
intencion de compartir conocimiento tacito. Desde otra perspectiva, si el equipo
manifiesta un interés genuino por participar en esta practica, se podria generar una
percepcion de presion social para involucrarse en dichas actividades, debido a lo
cual la intencion de compartir conocimiento tdcito aumentaria. En este caso, la
norma social percibida seria la que impulse a los ingenieros a comprometerse mas
en este proceso.

La alta correlacion entre la creencia de control “que en el equipo de trabajo,
el lider a cargo del proyecto promueva un ambiente de colaboracion y aprendizaje,
facilitaria que comparta conocimiento tacito con el equipo” y la infencion de
compartir conocimiento tdcito refleja la importancia que los participantes otorgan
al lider del proyecto como promotor de un ambiente que favorezca compartir
conocimientos, lo cual conlleva un efecto significativo en la intencion de compartir
conocimiento tdcito con sus colegas de equipo. Este resultado es consistente con lo
observado por Tran (2019), quien destacd el rol del lider en la creacion de un
entorno que incentive compartir conocimientos y en el que se involucre activamente
compartiendo su propio conocimiento con su equipo. Nguyen et al. (2020)
encontraron un resultado similar, por el cual concluyeron que existe una relacion
positiva entre el liderazgo caracterizado por la humildad y la intencion de compartir
conocimiento. Los hallazgos de Barnty & Enoch (2025) también respaldan este

resultado al evidenciar una fuerte relacion entre el estilo de liderazgo
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transformacional y la disposicion de compartir conocimiento. Estos autores
coinciden en destacar la importancia de una relacion reciproca y de calidad entre el
lider y sus trabajadores, como factor organizacional determinante para incrementar
la intencion de compartir conocimiento. Sin embargo, ademas del rol del lider,
investigaciones recientes también han sefialado que el clima de aprendizaje, en si
mismo, asi como la cultura de aprendizaje, constituyen factores determinantes para
fomentar compartir conocimiento a nivel individual y organizacional (Gara et al.,
2017; Syed, 2021). En este sentido, tanto el apoyo del lider como la creacién de un
entorno que favorezca la colaboracion y el aprendizaje continuo parecen ser
elementos clave que, en conjunto, impulsan la intencién de compartir conocimiento
entre los colaboradores.

En relacion al objetivo especifico 4, se confirmoé la capacidad predictiva de
la actitud hacia compartir conocimiento tdcito sobre la intencion de compartir
conocimiento tacito. Los estudios de Bock & Kim (2002), Chennamaneni (2007) y
Khosravifar et al. (2021) se alinean en parte con este resultado, al concluir que la
actitud hacia compartir conocimiento es un predictor relevante de la intencion de
compartir conocimiento. No obstante, el efecto predictivo aqui obtenido fue menos
pronunciado, lo que sugeriria que, en esta muestra, la actitud hacia compartir
conocimiento tdcito no es el unico factor determinante en la intencion de compartir
conocimiento tacito. Existen estudios en donde la actitud hacia compartir
conocimiento no tuvo efecto significativo sobre la intencion de compartir
conocimiento, a diferencia de la norma social percibida para compartir
conocimiento y del control conductual percibido sobre compartir conocimiento, que

si evidenciaron un efecto positivo en la intencién de compartir conocimiento (Liu
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et al., 2020). El contraste entre este resultado y el obtenido en el presente estudio
podria explicarse porque en dicha investigacion se evalu6 a gerentes de
megaproyectos, cuya actitud hacia compartir conocimiento podria no ser tan
determinante como en otros niveles jerarquicos, ya que ellos tienen claro el valor
de compartir. En ese caso, la intencion de compartir conocimiento probablemente
esté mas determinada por la estructura normativa y la capacidad de control sobre el
comportamiento, necesarios para garantizar un flujo continuo del conocimiento, a
fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

Retomando el resultado observado en el presente estudio, es posible que la
actitud hacia compartir conocimiento tacito refleje un efecto disminuido cuando la
norma social percibida para compartir conocimiento tacito y el control conductual
percibido sobre compartir conocimiento tdcito se manejan como variables
controladas (Fishbein & Ajzen, 2010). A pesar de ello, trabajar en la actitud hacia
compartir conocimiento tacito sigue siendo un aspecto importante a considerar en
cualquier estrategia dirigida a incrementar la intencion de compartir conocimiento
tacito.

En relacion al objetivo especifico 5, la capacidad predictiva de la norma
social percibida para compartir conocimiento tdacito sobre la intencion de
compartir conocimiento tacito fue reducida. Este resultado concuerda con los
estudios de Castafeda et al. (2016), Azambuja (2022) y de Mafabi et al. (2017); sin
embargo, es parcialmente consistente con las observaciones de Thi & Duong
(2022), quienes encontraron que la norma subjetiva no tuvo influencia directa en la
intencion de compartir conocimiento en un entorno similar al de la actual

investigacion. Zhang & Ng (2013) también concluyeron en su estudio que la
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relacion entre la norma subjetiva y la intencion de compartir conocimiento no fue
significativa. En el caso de la presente investigacion, el resultado evidencia una
influencia real de los referentes sobre su equipo; sin embargo, esta no llega a ser
determinante en la intencion de compartir conocimiento tacito en los ingenieros.
En otras palabras, estos profesionales no perciben mayor presion social para
cumplir con las expectativas de sus referentes mas importantes o imitar su conducta
con relacion a compartir dicho conocimiento. Es probable que las normas
prescriptivas no sean lo bastante claras, o que el mensaje no sea lo suficientemente
directo como para impulsar el comportamiento de los miembros del equipo hacia
esta practica. Igualmente, es posible que los referentes no suelan compartir
conocimiento tacito, por lo que no se contaria con modelos del comportamiento a
seguir; en otras palabras, se careceria de normas descriptivas que faciliten la
imitacion de este acto. Estos hallazgos encuentran respaldo en las correlaciones
moderadas observadas anteriormente entre la intencion de compartir conocimiento
tacito y las creencias normativas. En consecuencia, las estrategias dirigidas hacia
incrementar la intencion de compartir conocimiento tdcito no deben enfocarse
unicamente en fortalecer la norma social percibida para compartir conocimiento
tacito, ya que pueden resultar poco efectivas o insuficientes.

Finalmente, en relacion al objetivo especifico 6, el control conductual
percibido sobre compartir conocimiento tacito tuvo la mayor capacidad predictiva
sobre la intencion de compartir conocimiento tdcito, resultado que guarda similitud
con lo observado por Zhang & Ng (2013) y Mafabi et al. (2017) aunque por otro
lado contradice a Ranasinghe & Dharmadasa (2013) quienes encontraron que el

control conductual percibido sobre compartir conocimiento no tuvo un efecto
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significativo sobre la intencion de compartir conocimiento, probablemente por las
caracteristicas de la muestra y por el entorno en el que su estudio se llevo a cabo.
La muestra estuvo conformada principalmente por personas jovenes (entre 25 y 30
anos), como es comun en el sector de Tecnologias de la Informacion; por tanto, es
posible que al estar mads familiarizados con entornos tecnologicos y tener mayor
confianza en sus capacidades, no perciban la necesidad de control adicional para
compartir su conocimiento. Asimismo, el tipo de conocimiento evaluado,
probablemente de naturaleza técnica y mds estructurada, suele requerir menos
percepcion de control individual para ser compartido, en comparacion al
conocimiento técito.

Volviendo al resultado obtenido se puede decir que, en esta muestra, la
intencion de compartir conocimiento tdacito no esta determinada inicamente por la
voluntad de las personas. Dicho de otra forma, es probable que los ingenieros
tengan una mayor intencion de compartir conocimiento tdcito si creen que cuentan
con los recursos internos o externos, con el tiempo y con las oportunidades
suficientes para hacerlo (Chennamaneni, 2007).

En conclusion, en este estudio el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento tacito representa un predictor clave de la intencion de
compartir conocimiento tdcito, lo que sugiere que para fomentar una mayor
intencion de compartir conocimiento tdcito en estos participantes, las
intervenciones deberan centrarse especialmente en mejorar el control conductual
percibido sobre compartir conocimiento tacito, enfocandose en las creencias de

control que reflejan su capacidad para superar los posibles obstaculos, tanto
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personales como del entorno, a fin de que puedan efectuar satisfactoriamente este

comportamiento.
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CONCLUSIONES

En base a los hallazgos obtenidos, se pueden establecer las conclusiones

siguientes:

1.

Con respecto al objetivo principal, se acepta la hipotesis general. Existe una
alta correlacion entre la actitud hacia compartir conocimiento tacito, la
norma social percibida para compartir conocimiento tdcito, el control
conductual percibido sobre compartir conocimiento tacito y la intencion de
compartir conocimiento tacito.

En cuanto al objetivo especifico 1, se rechaza la hipotesis especifica 1. Las
correlaciones entre las creencias conductuales que conforman la subescala
de medida indirecta de la variable actitud hacia compartir conocimiento
tacito y la variable intencion de compartir conocimiento tdacito fueron altas
y positivas en las creencias vinculadas a las consecuencias positivas de
compartir conocimiento tacito; entre estas, la relacionada con ‘contribuir
con la eficiencia de los procesos del proyecto’ alcanzo el mayor puntaje. No
obstante, en las creencias vinculadas a las consecuencias negativas de
compartir conocimiento técito, las correlaciones fueron moderadas en las
relacionadas con ‘tener menos tiempo’ y ‘perder la propiedad del
conocimiento’ y baja en la relacionada con ‘perder la ventaja que otorga el
conocimiento’.

Con relacion al objetivo especifico 2, se rechaza la hipotesis especifica 2.
Todas las correlaciones entre las creencias normativas que conforman la
subescala de medida indirecta de la variable norma social percibida para

compartir conocimiento tacito y la variable intencion de compartir
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conocimiento tacito fueron moderadas y positivas, siendo las creencias
normativas descriptivas las correlaciones que alcanzaron mayor magnitud
en comparacion con las creencias normativas prescriptivas. Las personas
con mayor prestigio en la organizacion y el lider a cargo del proyecto fueron
considerados los referentes mas influyentes en la intencion de compartir
conocimiento técito.

En cuanto al objetivo especifico 3, se rechaza la hipotesis especifica 3. Las
correlaciones entre las creencias de control que conforman la subescala de
medida indirecta de la variable control conductual percibido sobre
compartir conocimiento tdcito 'y la variable intencion de compartir
conocimiento tacito, fueron altas y positivas en su mayoria; siendo las
creencias relacionadas con una ‘comunicacion abierta y fluida’ y con el
‘interés de participar en practicas donde se comparta conocimiento tacito’
las que alcanzaron las correlaciones mas altas. No obstante, se evidencio
una correlacion moderaday positiva en la creencia vinculada a ‘contar con
espacios informales donde se comparta conocimiento tacito’.

Con relaciébn al objetivo especifico 4, la actitud hacia compartir
conocimiento tdcito tiene una capacidad predictiva moderada sobre la
intencion de compartir conocimiento tdcito; contribuyendo a su formacion
de manera relevante.

En lo que se refiere al objetivo especifico 5, la norma social percibida para
compartir conocimiento tdacito tiene una capacidad predictiva reducida
sobre la intencion de compartir conocimiento tacito, siendo la variable

menos determinante en esta muestra.
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7. En cuanto al objetivo especifico 6, el control conductual percibido sobre
compartir conocimiento tdcito tiene la mayor capacidad predictiva en la
intencion de compartir conocimiento tdcito, siendo el principal predictor en
esta muestra.

8. La utilizacién de una muestra no probabilistica restringe la capacidad de
generalizar los resultados a toda la poblacion, por lo que las conclusiones

del presente estudio aplican unicamente a la muestra analizada.
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RECOMENDACIONES

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacion se

presentan las siguientes recomendaciones a nivel metodologico:

1.

Realizar estudios adicionales en los que se considere el uso de muestras mas
amplias y representativas de la poblacion objetivo, a fin de que los
resultados puedan ser generalizables y aplicables a dicha poblacion, asi
como para verificar la consistencia de los resultados.

Desarrollar nuevas lineas de investigacion en las que se explore la influencia
de otros factores en la intencion de compartir conocimiento tacito, para
tener una comprension mas amplia del comportamiento de esta variable en
el contexto de la ingenieria de consulta.

Realizar futuras investigaciones en donde se analice como las variables
evaluadas en este estudio difieren segiin los factores sociodemograficos y
profesionales como edad, sexo, rol desempefiado y tiempo de pertenencia al
equipo, con el fin de identificar comportamientos especificos dentro de cada
subgrupo y conseguir una vision mas integral de las variables que

determinan la intencion de compartir conocimiento tdcito.

Con el proposito de contribuir al disefio e implementacion de estrategias

dirigidas a incrementar la intencion de compartir conocimiento tacito en los equipos

de proyectos, se sugieren a continuacion algunas recomendaciones practicas:

4. Desarrollar una actitud hacia compartir conocimiento tacito mas favorable

en los ingenieros, a partir de:
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5.

Fortalecer las creencias conductuales vinculadas a los beneficios
percibidos de compartir conocimiento técito, resaltando los beneficios
individuales y colectivos de este comportamiento, especialmente en
relacion a mejorar la eficiencia de los procesos del proyecto, fortalecer
el vinculo con los miembros del equipo, recibir a cambio el
conocimiento tacito compartido por los miembros del equipo y aprender
de los aportes y sugerencias de los colegas.

Restructurar las creencias vinculadas a los costos percibidos de
compartir conocimiento técito, a fin de reducir las percepciones
negativas asociadas a este comportamiento, como tener menos tiempo
para dedicar a las tareas propias del cargo, perder la propiedad del
conocimiento que se comparte y perder la ventaja que el conocimiento
tacito otorga. Cuestionar dichas percepciones mediante informacion y
evidencia que permitan relativizar las consecuencias adversas y
sustituirlas por percepciones mas favorables, reforzadas por condiciones
organizacionales que validen los beneficios de compartir conocimiento

tacito.

Incrementar la norma social percibida para compartir conocimiento tdacito,

a partir de:

Fortalecer las creencias normativas prescriptivas, mediante la difusion
de normas claras y concretas que establezcan que compartir
conocimiento tacito es un comportamiento valorado y esperado dentro

de la cultura organizacional y del equipo de proyectos.
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Reforzar las creencias normativas descriptivas, mediante la practica
activa de compartir conocimiento tacito, principalmente por parte de las
personas con mayor prestigio en la organizacion y del lider a cargo del
proyecto.

Fortalecer el rol del lider del proyecto como referente inmediato y
responsable de promover el acto de compartir conocimiento técito a
través de su ejemplo, a fin de que se convierta en una practica comin y

visible dentro del equipo.

6. Incrementar el control conductual percibido sobre compartir conocimiento

tacito, a partir de:

Entrenar al equipo para el proceso de transmisiéon del conocimiento
tacito, desarrollando y afinando las competencias y habilidades
necesarias para que la practica de este comportamiento se realice de
forma efectiva y sea productiva.

Atender a los factores que sustentan las creencias de control evaluadas,
asegurando la presencia de aquellos que favorecen, en mayor medida, el
proceso de compartir conocimiento, entre los que destacan una
comunicacion abierta y fluida, fomentar el interés para participar en
actividades en las que se comparta conocimiento tacito, consolidar la
confianza en la honestidad de los colegas, promover un ambiente de
colaboracion y aprendizaje y fortalecer el compromiso de los miembros

del equipo con el éxito del proyecto.

7. Implementar la intencion de compartir conocimiento tdcito. Ademas de

trabajar con las variables de estudio, se sugiere desarrollar planes
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especificos que permitan que la intencion de compartir conocimiento tdacito
se traduzca en acciones concretas.

Por ultimo, es importante que todas las recomendaciones planteadas se
implementen en paralelo con la construccion progresiva de una cultura
organizacional que apoye y promueva compartir conocimientos, integrando

este comportamiento como un valor compartido dentro de la organizacion.
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Anexo A
Estadisticos Descriptivos de las Variables de Estudio

Asimetria Curtosis
Variables Rango Minimo Maximo Media Mediana D.E.

Estadistico Error est.  Estadistico Error est.

Actitud hacia compartir

.. L. 16 -8 8 4.66 6.00 4.420 -1.681 0.145 1.939 0.290
conocumento tacito
Norma social percibida
para compartir 6 2 8 6.04 6.00 1.474 -0.580 0.145 -0.131 0.290
conocimiento tacito
Control conductual
percibido sobre
. .. 21 7 28 2242 22.00 4.692 -0.801 0.145 0.233 0.290
compartir conocmuento
tacito
Intencion d tir
chcion e CompAI 5 5 20 1672 1700 3.585 1.0% 0145 0.737 0290

conochmiento tacito

Nota. Las variables corresponden al comportamiento de estudio “compartir
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto”.

Anexo B
Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov de las Variables de Estudio

Kolmogorov-Smirnov

Variables

Estadistico gl Sig.
Actitud hacia compartir conocimiento tacito. 270 281 .000
Normg s9c1al p’er.clblda para compartir a4 231 000
conocimiento ticito.
Control _conductgaI' per01b,1d'0 sobre 154 231 000
compartir conocimiento tacito.
Intencion de compartir conocimiento técito. 208 281 .000

Nota. Las variables corresponden al comportamiento de estudio “compartir
conocimiento tacito con el equipo de trabajo durante un proyecto”.
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Anexo C
Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov de las Creencias que conforman las
Subescalas de Medidas Indirectas de las Variables de Estudio

Kolmogorov-Smirnov
Variables
Estadistico gl. Sig.

Creencias conductuales que conforman la
subescala de medida indirecta de la variable 138 281 .000
actitud hacia compartir conocimiento tcito.

Creencias normativas que conforman la
subescala de medida indirecta de la variable

. o . 141 281 .000
norma social percibida para compartir
conocimiento tacito.
Creencias de control que conforman la
subescala de medida indirecta de la variable 139 781 000

control conductual percibido sobre
compartir conocimiento tacito.

236



Anexo D
Consentimiento Informado - Escala de Actitud hacia Compartir Conocimiento
Tacito EA-CCT

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio :  “Disefio, construccion v propiedades psicométricas de la Escala de actitud
hacia compartir conocimiento ticito (EA-CCT) basada en la Teoria de la
Conducta Planeada™.

Investigador . Carmen Carbajal Alfaro — Giancarlo Ojeda Mercado

Institucion :  Umversidad Peruana Cayetano Heredia

Propasito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en el estudio titulado: “Disefio, construccion y propiedades
psicométricas de la Escala de actitud hacia compartir conocimiento tacito basada en la Teoria de
la Conducta Planeada”, desarrollado por investigadores docentes de la Umversidad Peruana
Cayetano Heredia. Este estudio a su vez, forma parte de una linea de investigacion, que implica
un estudio final denominado “Factores asociados a la infencién de compartir conocimiento tacito
en profesionales que integran equipos a cargo del desarrollo de proyectos de ingenieria en
empresas consultoras ubicadas en la ciudad de Lima™.

En el entorno de equipos encargados del desarrollo de proyectos de ingemieria, compartir
conocimiento tacito (experiencias y aprendizajes) es muy importante, ya que confribuye con el
éxito del proyecto; por lo tanto, conocer cual es la actitud de estos profesionales hacia compartir
este conocimiento con su equipo de trabajo resulta de gran utilidad. En nuestro pais, no se cuenta
con una herranuenta que pernuta hacer esta evaluacion; por tal motivo, el objetivo del presente
estudio es disefiar y construir un mstrumento que evalie la actitud hacia compartir conocimiento
tacito, y asi contar con informacion relevante para contribuir con mejorar el intercambio de
conocimientos en estos equipos.

Procedimiento:

S1 usted acepta participar en este estudio, debera responder en forma virtual a las 22 preguntas de
la Escala de Actitud hacia compartir conocimiento tacito en el que se le haran preguntas como
“Compartir conocimiento tdcito con mi equipo de trabajo durante un proyecto es util” o “Si
comparto conocimiento tdcito con mi equipo de trabajo durante un proyecto daremos mejores
soluciones”. El enlace para acceder a esta encuesta se le hara llegar al correo electronico que
usted indique. Le tomara alrededor de 05 minutos contestar a todas las preguntas de esta escala.

Riesgos:

Su participacion en este estudio no implica riesgo alguno. La evaluacidn, al ser virtual, podra ser
respondida fuera de horas de trabajo, por lo que no afectard sus actividades laborales. Las
preguntas han sido cuidadosamente elaboradas con el fin de no incomodar o generar mingin
malestar en los participantes, sin embargo, st se presentara algiin malestar emocional por alguna
pregunta, usted tendra la opcidn de retirarse sin problemas y serd asesorado por el investigador
en pro de asegurar su tranquilidad y bienestar emocional.

Beneficios:

Los resultados del estudio permitiran generar recomendaciones que podran ser utilizadas por los
gerentes y lideres de equipos de proyectos, para hacer un adecuado manejo de los factores que
promuevan la conducta de compartir conocimiento al interior de estos equipos. Usted podra
beneficiarse con los tripticos y folletos que le haremos llegar a su correo electronico, en los que
encontrard informacidn sobre la importancia y ventajas de compartir su conocimiento tacito
relativo a la naturaleza del proyecto de mgenieria en el que se encuentra trabajando.

Costos y compensacion:
Usted no debera realizar ningtin pago por participar en el estudio. Igualmente, no recibira mngun
mcentivo economico ni de otra indole.

Confidencialidad:

Todos los datos e informacién que usted proporcione seran guardados con codigos y no con
nombres, es decir, no serin asociados con la identidad de los participantes. Unicamente los
investigadores tendrdn acceso a la base de datos mediante contrasefia. Sus respuestas NO serdan

APROBADy Fdgmalde2
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio : “Diseio, construccion ¥ propiedades psicométricas de la Escala de actitud
hacia compartir conocimiento ticito (EA-CCT) basada en la Teoria de Ia
o Conducta Planeada™,
Investigador . Carmen Carbagal Alfaro — Grancarlo Ojeda Mercado
Institucion . Unsversadad Peruana Cayetano Heredia

relacionadas con el correo electrémco que usted proporcionara para enviarle el enlace y al que
también se le enviarin los tripticos y folletos de informacion que se le ofrecen como beneficio.

Derechos del participante:
St decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, o no participar
en una parte del estudio sin penuicio alguno.

S1 tiene alguna duda adicional, puede contactar con la mvestigadora Carmen Carbajal, al ssgwente
comreo electrdmco: cannen carbajal a@upch pe

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio o ha sdo tratado de forma injusta, puede
contactar a la Dra. Fnne Samalvides Cuba, presidenta del Comuté Institucional de Etica en
Investigacién de la Unsversidad Peruana Cayetano Heredia al teléfono 01-3190000 anexo 201355
o al correo electromco: duict cieh@oficinas-upch pe

Uso futuro de informacion:

Deseamos conservar sus datos recopidos en este estudio para ser utihzados en una sigwmente
investigacién denonunada “Factores asociados a 1a intencién de compartir conocinuento ticito en
profesionales que integran equupos a cargo del desarrollo de proyectos de ingenteria en empresas
consultoras ubicadas en la ciudad de Luma™. Si no desea que sus datos sean conservados m
utilizados postenormente en la mvestigacion indicada, aun puede seguir participando del presente
estudio.

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO

(  )ACEPTO (  )NOACEPTO
Participar en este estudio de forma voluntana y comprendo todas las actividades que ello implica.
También entiendo que puedo retirarme del estudio en el momento que yo decida hacerlo.

Autonizo a que la informacion que brinde en este estudio también sea utilizada en la investigacidn:
“Factores asociados a la intencién de compartir conocimuento ticito en profesionales que integran
equipos a cargo del desarrollo de proyectos de ingenteria en empresas consultoras ubicadas en Ia
ciudad de Lima™.

SI( ) NO( )
Nombres v apellidos del participante Fecha y hora
DNI:
Nombres y apellidos del investigador principal Fecha y hora:

DNI:

238



Anexo E
Consentimiento Informado — Escala de Norma Social Percibida para Compartir
Conocimiento Tacito ENSP-CCT

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio : “Diseiio, construccién y propiedades psicométricas de la Escala de
norma social percibida para compartir conocimiento ticito (ENSP-
CCT) basada en la Teoria de la Conducta Planeada™.

Investigador . Carmen Carbajal Alfaro — Giancarlo Ojeda Mercado

Institucién : Unwversidad Peruana Cayetano Heredia

Propasito del estudio:

Lo estamos mvitando a participar en el estudio tiulado: “Disefio, construccidon y propiedades
psicométricas de la Escala de norma social percibida para compartir conocmmiento tacito basada en la
Teoria de la Conducta Planeada™, desarrollado por mvestigadores docentes de la Universidad Peruana
Cayetano Heredia. Este estudio a su vez, forma parte de una linea de mvestigacion, que mplica un
estudio final denommado “Factores asociados a la mtencion de compartir conocimiento tacito en
profesionales que mtegran equipos a cargo del desarrollo de proyectos de mgenieria en empresas
consultoras ubicadas en la ciudad de Lima™.

En los equipos encargados del desarrollo de proyectos de mgenieria, compartsr conocimiento tacito
(experiencias v aprendizajes) es muy mmportante, ya que contribuye con el éxito del proyecto. Por lo
tanto, conocer cudl es la norma social percibida por estos profesionales para compartir o no compartr
su conocimiento tacito con su equipo de trabajo resulta de gran utiidad. La norma social se refiere a
la presion social percibida por estos profesionales para compartir o no este conocimiento.

En nuestro pais, no se cuenta con una herranmenta que permita medir esta variable; por tal motivo, el
objetivo del presente estudio es disefiar y construr un mstrumento que evalie la norma social percibida
(presion social) para compartir conocimiento tacito, que permita recoger mformacion relevante para
contribuir con mejorar el mtercambio de conocimientos al mterior de estos equipos.

Procedimiento:

S1 usted acepta participar en este estudio, debera responder en forma virtual a las 18 preguntas de la
Escala de Norma Social percibida para compartr conocimiento tacito, en el que se le haran preguntas
como “Las personas a quienes admiro profesionalmente, comparten conocimienfo tdcito con su
equipo de trabajo durante un provecto” o “Cuando se trata de compartir conocimiento tdcito con mi
equipo de trabajo, guiero ser como las personas a guienes admire profesionalmente”. El enlace para
acceder a esta encuesta se le hara llegar al correo electronico que usted indique. Le tomara alrededor
de 05 mmutos contestar a todas las preguntas de esta escala.

Riesgos:

Su participacion en este estudio no mmplica niesgo alguno. La evaluacion, al ser virtual podra ser
respondida fuera de horas de trabajo, por lo que no afectara sus actividades laborales. Las preguntas
han sido cmdadosamente elaboradas a fin de no mcomodar o generar ningiin malestar en los
participantes, sm embargo, si se diera el caso, usted tendra la opcion de retirarse sm problemas y sera
asesorado por el mvestigador en pro de asegurar su tranquilidad y bienestar emocional.

Beneficios:

Los resultados del estudio daran lugar a recomendaciones que podran ser utilizadas por los gerentes y
lideres de equipos de proyectos, para hacer un adecuado manejo de los factores que promuevan la
conducta de compartir conocimiento al mterior de estos equipos. Usted podra beneficiarse con
informacion, a través de un video, sobre las ventajas e importancia de compartir su conocimiento tacito
relativo a la naturaleza del proyecto de mgenieria en el que se encuentra trabajando. El enlace del
video sera enviado a su correo electromico para su acceso.

Costos v compensacidn:
Usted no debera realizar nngin pago por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningin
mncentivo econdémico ni de otra indole.

Confidencialid ad: )

Todos los datos e informacién que usted proporcione SE GUARDARAN CON CODIGOS Y NO
CON NOMBEES. Unicamente los mvestigadores tendran acceso a las bases de datos mediante
contrasefia. 51 los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna nformacion que
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

“Titulo del estudio  :  “Diseio, construccion y propiedades psicométricas de la Escala de
norma sacial percibida para compartir conocimiento ticito (ENSP-
CCT) basada en Ia Teoria de la Conducta Planeada”.

Investigador ¢ Carmen Carbajal Alfaro — Giancarlo Ojeda Mercado
Institucion - Unmsndad Peruana Cayetano Hcmdn

permuta I wdentificacion de s personas que participaron en €l Sus respuestas NO seran relacionadas
mdme&u&mmuﬂdmmm‘mmmhelmheyulqwmule
enviaran Jos triptxos y folletos de mformacion que se ke ofrecen como beneficio.

Derechos del participante:
Si decide participar en ¢l estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, 0 NO PArUICIPAr en una
parte del estudio sm perjuicso alguno.

St tiene alguna duda adicional, puede contactar con la mvestigndora Carmen Carbajal. al sygusente
correo clectrénico: capmen carbaal a@uech pe

Si nene preguntas sobre los aspectos étsxcos del estudio o ha sido tratado de forma mjusta, puede
contactar a la Dra Frme Samalvides Cuba, presidenta del Comuné Insttucsonal de Euca en
Investigacién de la Universidad Peruana Cayetano Heredua al teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al
correo electrémico: duict cch@oficinas-upch pe

Uso futuro de informacion:

Desecamos conservar sus datos recogsdos en este estudio para ser unlizados en una siguiente
mvestigacion denommada “Factores asocados a la mtencion de compartr conocmmiento tacito en
professonales que mtegran equipos a cargo del desarrollo de proyectos de mgenseria en empresas
consultoras ubicadas en la cmdad de Luma™, proyecto que antes de su ejecucidn, serd previamente
mobdopamcmhmmcmddeéuucn!nwmm

Sino desea que sus datos sean conservados ni utihzados posteniormente en by mvestigacidn mdicada,
atn puede segur participando del presente estudio

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO

( )ACEPTO (  )NOACEPTO
Pamicipar en este estudso de forma voluntarm y comprendo todas las actividades que ello mplica.
También entiendo que puedo retwrarme del estudio en el momento que yo decida hacerlo.

Autorizo a que la mformacion que bnnde en este estudo tambsén sea utilizada en la mvestigacion:
“Factores asocaados a la mtencidn de compartr conocmniento ticito en profesionales que mtegran
equipos a cargo del desarrollo de proyectos de mgenieria en empresas consultoras ubicadas en la
ciudad de Luna™

( ) AUTORIZO ( )NOAUTORIZO

Nombres y apellidos del participante Fecha y hora

Nombres y apellidos del investigador principal Fecha y hora

APROBADy Pigma2de2
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Anexo F
Consentimiento Informado — Escala de Control Conductual Percibido sobre Compartir
Conocimiento Tacito ECP-CCT

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio : “Disefio, construccién y propiedades psicométricas de la Escala de
control percibide sobre compartir conocimiento ticito (ECP-CCT)
basada en la Teoria de la Conducta Planeada™.

Investigador :  Carmen Carbajal Alfaro — Giancarlo Ojeda Mercado

Institucidon . Unversidad Peruana Cayetano Heredia

Propésito del estudio:

Lo estamos mvitando a participar en el estudio titulado: “Disefio, construccion y propiedades
psicomeétricas de la Escala de control percibido sobre compartir conocimiento tacito basada en la
Teoria de la Conducta Planeada™, desarrollado por mvestigadores docentes de la Universidad Peruana
Cayetano Heredia. Este estudio a su vez, forma parte de una linea de mvestigacion, que mplica un
estudio final denommado “Factores asociados a la mtencion de compartr conocmmiento tacito en
profesionales que integran equipos a cargo del desarrollo de proyectos de mgenieria en empresas
consultoras ubicadas en la crudad de Lima™.

En los equipos encargados del desarrollo de proyectos de mgenieria, compartir conocimiento tacito
(experiencias v aprendizajes) es muy mmportante, ya que contribuye con el éxito del proyecto. Por lo
tanto, conocer la percepcion de estos profesionales respecto al control que pueden tener sobre
compartir su conocimiento tacito con su equipo de trabajo, resulta de gran utilidad. El control se refiere
a la medida en que estos profesionales creen en su capacidad para compartr su conocmmiento tacito
con su equipo de trabajo y la medida en que creen tener el control sobre los factores (personales o
externos) que facilitan o dificultan que se comparta este conocimiento.

En nuestro pais, no se cuenta con una herranmenta que permita medir esta variable. Por tal motivo, el
objetivo del presente estudio es disefiar y construir un mstrumento que evalie el control percibido
sobre compartir conocimiento tacito, gue permita recoger mformacion relevante para contribuir con
mejorar el mtercambio de conocimientos en estos equipos.

Procedimiento:

51 usted acepta participar en este estudio, debera responder en forma virtnal a las 25 preguntas de la
Escala de Control Percibido sobre compartir conocimiento tacito, en el que se le haran preguntas como
“Compartir conocimiento tdcito con mi equipo de trabajo durante un proyecto depende solo de mi”
o “Tener confianza en mi equipo de trabajo facilitaria gue comparta conocimiento tacito con ellos”.
El enlace para acceder a esta encuesta se le hara llegar al comreo electronico que usted mdique. Le
tomara alrededor de 07 mmutos contestar a todas las preguntas de esta escala.

Riesgos:

Su participacion en este estudio no mmplica niesgo alguno. La evaluacion, al ser virtual, podra ser
respondida fuera de horas de trabajo. por lo que no afectara sus actividades laborales. Las preguntas
han sido cuidadosamente elaboradas con el fin de no mcomodar o generar ningiin malestar en los
participantes, sin embargo, si se diera el caso, usted tendra la opcion de retirarse sm problemas y sera
asesorado por el investigador en pro de asegurar su tranquilidad v bienestar emocional.

Beneficios:

Los resultados del estudio daran Ingar a recomendaciones que podran ser utilizadas por los gerentes y
lideres de equipos de provectos, para hacer un adecuado manejo de los factores que promuevan la
conducta de compartir conocimiento al mterior de estos equipos. Usted se beneficiara con los tripticos
y folletos que le haremos llegar a su correo electronico, con informacion sobre la importancia y
ventajas de compartir su conocimiento tacito relativo a la naturaleza del proyecto de ingenieria en el
que se encuentra trabajando, asi como recomendaciones para mejorar su percepcion de control (tanto
de factores personales como externos) que le facilitara compartir este conocimiento.

Costos v compensacidn:
Usted no debera realizar ningiin pago por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningin
incentivo economico ni de otra indole.

APROBADuU Pagina 1de 2
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Confidencialid ad: )

Tados los dates & mformacidn que usted proporcione seran guardados con CODIGOS Y MO CON
NOMBRES. Unscamente los mvestigadores tendrin acceso a las bases de datos mediante contrasedia
51 los resultados de este estudio son publicados, no s: mostrard nmguna mformacion que permdta la
wentificacion de lis personas que participaron en €l Sus respuestas NO serin relacsonadas con el
cofren elecirinics que usted proporcionard para enviarke el enlace v al que también se le emiarin kos
triptices v folletos de mformacidn que se e offecen como bensficio.

Derechos del participante:
51 decude particmpar en el estudio, pueds retwarse de éste en cualguisr momento, o no participar en una
parte de] estodio sm perpucw algpone.

51 tiens alguna duda adicional, puede contactar con b mvestigadora Carmen Carbajal, al sigusente
corren elsctronice; carmen carbajal a@upch pe

51 hene pregunias sobre bos aspectos éticos del estudio o ha sido tratado de forma mpusta, puede
contactar a la Dra. Frme Samalvides Cuvba, presidensa del Comité Instiecional de Etica en
Investigaciom de I Unrversidad Peruana Cayvetano Heredia al teléfono 01-3 190000 anexo 201355 o al

correo electrinico: duct celiFoficmas-upch pe

Uso fuiure de informacian:

myvesthigacion denommada “Factores asociados a ba miencitn de companty conocnniento t&eito en
profesionales que mizgran equipos a cargo del desarrollo de proyectos de mgenieria en empresas
consultoras ubscadas en b cudad de Lona”, proyecto que antes de su specucein, serd preveanente
aprobade por un Comaté Institucional de Enca en Investigncidn. $i no desea que sus datos sean
comservados n utilizados postenicrmente en b mvestigacion mdicada, min pusds segur parncipando
del presente estudw.

DECLARACION Y/0 CONSENTIMIENTO

{ JACEPTO {  )NOACEPTO
Parscapar en este estudee de forma voluntaria v comprendo todas las activadades que ello mnplica
Tambien entendo que puedo retrarme del estudio en &l momento que yvo decida hacerlo,

Autonzoe a que la mformacsim que brinde en este estidho tambadn sea utilizada en la mveshigacion:
“Factores asocedos a la miencibn de company conocmmisnto oo en profesonales que misgran
equipos a carge del desamrollo de proyectos de mgemieria en empresas consulioras nbicadas en la
{ JAUTORIZO { )NO AUTORIZO

Nombres v apellidas del participante Fecha v hora

Nombres ¥ apellidas del participante Fecha v hara

Pigina 2 de 2
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Anexo G
Consentimiento Informado — Escala de Intencion de Compartir Conocimiento Tacito
EI-CCT

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion - Universidad Peruana Cavyetano Heredia - UPCH

Investigador . Carmen Carbajal Alfaro — Giancarlo Ojeda Mercado

Titulo del - “Disefio, construccion y propiedades psicométricas de la Escala de

estudio intencion de compartir conocimiento tacito (EI-CCT) basada en la
Teoria de la Conducta Planeada”.

Propasito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en el estudio titulado: “Dusefio. construccion y propiedades
psicométricas de la Escala de intencion de compartir conocimiento tacito basada en la Teoria de la
Conducta Planeada”™, desarrollado por investigadores docentes de la Universidad Peruana Cayetano
Heredia. Este estudio a su vez, forma parte de una linea de mvestigacion, que implica la realizacion a
futuro de un estudio final denominado “Factores asociados a la intencion de compartir conocimiento
tacito en profesionales que mtegran equipos a cargo del desarrollo de proyectos de ngemieria en
empresas consultoras ubicadas en la ciudad de Lima™.

En los equipos encargados del desarrollo de proyectos de ingemieria, compartir conocimiento tacito
(experiencias y aprendizajes) es muy importante, ya que contribuye con el éxito del proyecto. Por lo
tanto, resulta de gran utilidad conocer cual es la intencién de estos profesionales de compartir su
conocimiento tacito con su equipo de trabajo durante un proyecto, entendiéndose la intencion como la
disposicion de estos profesionales de compartir este conocimiento y a participar en actividades donde
pueda hacerlo.

En nuestro pais, no se cuenta con una herramienta que permmta medir esta vaniable. Por tal motivo, el
objetivo del presente estudio es disefiar ¥ construar un instrumento que evalie la intencién de compartir
conocimiento tacito que permita recoger informacion relevante para contribuir con mejorar el
intercambio de conocimmentos al interior de estos equipos.

Procedimiento:

51 usted acepta participar en este estudio, debera responder en forma virtual a las 05 preguntas de la
Escala de mtencion de compartir conocimiento tacito, en el que se le haran preguntas como: “Durante
un proyecto, estoy dispuesto a participar en actividades donde pueda compartir mis expeniencias con
mi equipo de trabajo”. El enlace se le hara llegar al correo electronico que usted indique. Le tomara
alrededor de 02 nmunutos contestar a todas las preguntas de esta escala.

Riesgos:

Su participacion en este estudio no implica niesgo alguno. La evaluacion, al ser virtual, podra ser
respondida fuera de horas de trabajo, por lo que no afectara sus actividades laborales. Las preguntas
han sido cuidadosamente elaboradas a fin de no incomodar o generar ningiin malestar en los
participantes, sin embargo, s1 se diera el caso, usted tendra la opcion de retirarse sin problemas v sera
asesorado por el investigador en pro de asegurar su tranquilidad y bienestar emocional.

Beneficios:

Los resultados del estudio daran lugar a recomendaciones que podran ser utilizadas por los gerentes y
lideres de equipos de proyectos, para hacer un adecuado manejo de los factores que promuevan la
conducta de compartir conocimiento al mterior de estos equipos. Usted podra beneficiarse con
informacion, a traveés de un video, sobre las ventajas e importancia de compartir su conocimmento tacito
relativo a la naturaleza del proyecto de ingenieria en el que se encuentra trabajando. El enlace al video
sera enviado a su correo electronico para su acceso.

Costos ¥ compensacin:
Usted no debera realizar ningiin pago por participar en el estudio. Igualmente, no recibira mngin
incentivo econémico ni de otra indole.

Confidencialidad: .

Todos los datos e informacion que usted proporcione se guardaran CON CODIGOS Y NO CON
NOMBRES. Unicamente los investigadores tendran acceso a las bases de datos mediante contrasefia.
51 los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita la
identificacion de las personas que participaron en €l. Sus respuestas NO seran relacionadas con el
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion - Umversidad Peruana Cayetano Heredia - UPCH

Investigador . Canmen Carbajal Alfaro - Giancarlo Ojeda Mercado

Titulo del . “"Disefio, construccion y propiedades psicométncas de la Escala de

estudio mtencion de compartir conoctmuento ticito (EI-CCT) basada en la
Teoria de la Conducta Planeada™.

correo electronico que usted proporcionara para enviarle el enlace y al que tambeén se le enviaran los
tripticos y folletos de mformacién que se le ofrecen como beneficio.

Derechos del participante:
Si decade participar en ¢l estudio, puede retirasse de éste en cualquier MOmMENto, © NO PArtiCIPar en una

parte del estudio sm perjuicio alguno.

Si tiene algunn duda adscronal, puede coatactar con la mvesugadora Canmen Carbajal, al siguiente
correo electrénico: canmen carbajal a@upch pe

S1 tiene preguntas sobre los aspectos eticos del estudio o ha sado tratado de forma myjusta, puede
contactar a Ia Dra. Frme Samalvides Cuba, presadenta del Conmté Instinscional de Enca en
Investigacidn de la Universadad Peruana Cayetano Heredia al teléfono 01-3190000 anexo 201355 0 al
correo electrénico: dusct cieh@oficanas-upch pe

Uso faturo de informacion:

Deseamos conservar sus datos recogidos en este estudio para ser utilizados en una mvestigacién a
futuro denommada “Factores asociados a la mtencidn de compartir comocmmuento ticsto en
profesionales que ntegran equipos a cargo del desamrollo de proyectos de ingenieria en empresas
consultoras ubicadas en la crudad de Lima”. Previamente al uso de sus datos en la mnvestigacion futura,
esta coatari con el permiso de un Comité Institucional de Etica en Investigacién. Si no desea que sus
datos sean conservados m uhhzados postenormente en la mvestgacion mdicada, afin puede seguar
participando del presente estudio.

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO

( )ACEPTO ( )NOACEPTO
Participar en este estudio de forma voluntana y comprendo todas las actividades que ello mmplica
Tambsén entiendo que puedo retirarme del estudio en el momento que yo decida hacerlo.

Autonzo a que la informacidn que brinde en este estudio tambeén sea utilizada en la nvestigacson:
“Factores asociados a la mtencién de compartir conocumsento tacito en profesionales que mtegran
equipos a cargo del desarrollo de proyectos de mgemeria en empresas consultoras ubscadas en la
causdad de Lima".

( ) AUTORIZO ( INOAUTORIZO
Nombres y apellidos del participante Fecha v hora
Nombres y apellidos del investigador principal Fecha y hora
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