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LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL COMO VARIABLE MEDIADORA ENTRE
EL CAPITAL PSICOLOGICO Y LA CONDUCTA DE COMPARTIR CONOCIMIENTO

Fernando Sanabria Camacho, Lyria Esperanza Perilla Toro, phd
Universidad Catélica de Colombia

RESUMEN

Palabras clave: Confianza organizacional SC 54370, capital psicol6gico SC39619,
conducta de compartir conocimiento SC27452.

Se evidenciaron correlaciones positivas entre las variables objeto de estudio y en virtud de
los andlisis de regresion lineal se encontré que la confianza organizacional media la relacion
entre el capital psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento. Dado que la mediacién
encontrada fue parcial, se puede colegir que la confianza organizacional no es la tnica
determinante de la relacion entre estas variables; pueden existir otros factores igualmente
considerables como el liderazgo. En conclusidn, el presente documento visualiza el papel
significativo de la confianza en entornos organizacionales, que finalmente se consolidard como

una ventaja competitiva.

Palabras claves: Confianza organizacional, capital psicologico, conducta de compartir

conocimiento.
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Abstract

This research was oriented to determine if the organizational trust behaved as mediator of
the relationship between the psychological capital and the knowledge-sharing behavior, for
which a quantitative study with a correlational cross-sectional design was carried out, with a
sample of 156 participants, Between managers and employees of public and private companies

of the Department of Boyaca.

Positive correlations were evidenced among the variables under study and under
linear regression analyzes, it was found that organizational trust mediates the relationship
between psychological capital and the behavior of knowledge sharing. Given that the mediation
was partial, it can be concluded that organizational trust is not the only determinant of the
relationship between these variables; There may be other equally important factors such as
leadership. In conclusion, this paper visualizes the significant role of trust in organizational

environments, which will eventually be consolidated as a competitive advantage.

Key words: Psychological capital, knowledge sharing, organizational trust.
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Marco tedrico

La sociedad futura serd una sociedad del conocimiento (Drucker y Nanneti, 2002). Su
recurso clave sera el conocimiento y los trabajadores del conocimiento serdn el grupo dominante
de su poblacion activa. Sus tres caracteristicas principales serdn: ausencia de fronteras, porque el
conocimiento viaja aun con menos esfuerzo que el dinero; movilidad ascendente, disponible para
todos en virtud de educacion formal, facil de adquirir, potencial de fracaso tanto como de éxito.
Cualquiera puede adquirir los “medios de produccion”, es decir el conocimiento que se requiere

para el oficio.

La academia posicion6 ineludiblemente al conocimiento como una plataforma en la
construccion sistemadtica de ventajas competitivas para potencializar las organizaciones. En este
caso, las ventajas competitivas dependen de qué tan productivas son las empresas en la
utilizacién del conocimiento almacenado dentro de los miembros individuales de la
organizacion, lo cual depende de la capacidad de la empresa para acceder y aprovechar los

conocimientos especializados de sus miembros (Grant, 1996).

Senge, Ross, Smith, Roberts y Kleiner (1995) consideran que aprender en las
organizaciones significa someterse a la prueba continua de la experiencia y a transformar esa
experiencia en un conocimiento que sea accesible a toda la organizacién y pertinente a su

proposito central.

Nonaka, Takeuchi y Kocka (1999) destacan dos dimensiones simultaneas en la creacion
de conocimiento: epistemoldgica y ontolégica. La dimensién epistemoldgica se refiere a la

interaccion de conocimiento ticito y explicito. El conocimiento ticito es el que logra cada
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persona individualmente con la experiencia, la intuicidn, la inteligencia o la asimilacién de
tecnologia (know how heuristico). El conocimiento explicito es el que pasa a ser socializado en
toda la organizacion, se basa en la experiencia colectiva, en la historia (en la memoria
organizacional) y la cultura, y se encuentra en normas, reglas y manuales de la empresa

(Martinez, 2005).

Para el caso de la dimensién ontoldgica, esta admite el conocimiento individual, grupal,
organizacional e interorganizacional, a su vez la trasformacidn de este conocimiento de diversas

formas (Martinez, 2005).

Sin embargo, para que el proceso de conocimiento confluya al interior de las
organizaciones, se requiere de un inequivoco proceso que pone de manifiesto la necesidad del
trato interpersonal. En tltima instancia, el énfasis en las relaciones personales permite que la
gente desarrolle una red de confidencia mutua donde los miembros de la comunidad laboral

saben que pueden contar con los demds y con sus dirigentes (Senge, 1995).

Cuenca y Gutiérrez (2007) afirman que las organizaciones se han ido construyendo y
trasformando constantemente. Es en ellas donde surgen diferentes conceptos e investigaciones
que buscan su mejoramiento, estdn orientadas a engranar elementos de la psicologia en diversas
dimensiones para mejorar, trasformar, aprender y adaptarse a modelos (Schvarstein, 2002); en
todo el mundo estén recurriendo cada vez mds al intercambio de conocimientos e informacion
como estrategia principal para el desarrollo, que puede estar influenciado por una variedad de

factores, uno es la confianza (Leith, 2003, citado por Moreno, 2012).
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En tal sentido, el conocimiento cimienta la organizacién moderna, instituyendo a sus
miembros como los principales forjadores para el advenimiento de ventajas competitivas,
basados empiricamente en conceptos donde la confianza organizacional es una variable
destacada en el intercambio de conocimientos, caso para el cual se pretende desarrollar en esta
investigacion, sin olvidar un factor determinante en la organizacidn jefes y trabajadores, los
cuales serdn abordados para propdsitos de la indagacién desde su capital psicoldgico. En este
aspecto Delgado y Castafieda (2011) han demostrado la importancia que tiene este constructo en
la conducta de compartir conocimiento, dejando a la confianza organizacional como componente

de estudio entre la interaccidon de estas dos variables.

Para abordar con mayor claridad el acercamiento al desarrollo de esta investigacion, a
continuacion, se presentaran algunos estudios como evidencia, y posteriormente, investigaciones

sobre la relacion entre capital psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento.

Capital Psicologico

El capital psicoldgico es relevante en la comprension del contexto organizacional como
forma de entender el flujo de conocimiento en las organizaciones, sin embargo, antes de precisar
su concepto, es necesario aclarar que éste procede del comportamiento organizacional positivo
(COP), el cual para Luthans (2002) hace alusion al estudio de fortalezas y capacidades
psicoldgicas positivas, que son desarrolladas y utilizadas en el ambito laboral para incrementar la

gestion humana.

De esta manera, el capital psicoldgico es considerado como un estado psicolégico

positivo en el cual la persona se caracteriza por a) autoeficacia, b) optimismo, c¢) esperanza y d)
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resiliencia (Delgado y Castafieda, 2011).

Vale la pena mencionar que los fundamentos tedricos del capital psicolgico provienen
de la psicologia clinica, sin embargo, se ha investigado en el campo organizacional en relacién
con el desempeiio laboral (Luthans, Avolio, Walumbwa y Li, 2005), liderazgo transformacional,

desempefio y ciudadania organizacional (Gooty, Gavin, Johnson, Frazier y Snow, 2009).

La autoeficacia para Stajkovic y Luthans (1998) consiste en la conviccién para el logro
exitoso de una tarea en determinados dmbitos de acuerdo con las habilidades necesarias para la

motivacion, los recursos y las vias de accion.

En cuanto a la relacion entre autoeficacia y compartir conocimiento, Cabrera, Collins y
Salgado (2006) hallaron que la autoeficacia era influyente en la conducta de compartir
conocimiento en las multinacionales, mientras que Gottschalk (2007) afirmé que los individuos
que comparten conocimiento util para la organizacion, aumentan su autoeficacia. Endres, Endres,
Chowdhury y Alam (2007) determinaron que la autoeficacia es relevante en el entorno,

afectando la conducta de compartir conocimiento técito.

Por su parte, Wah, Menkhoff, Loh y Evers (2005) definieron que la percepcion de costos
altos para compartir conocimiento por parte de un individuo, ocasiona una baja conducta para
compartirlo. En el caso de las personas con una mayor competencia laboral ellas mantienen poca
disposicion a compartirlo con bajos incentivos econdmicos y sociales, mientras que aquellas
personas con menores competencias laborales se encuentran con mayor disposicién a compartir

el conocimiento.
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Con relacién al optimismo, su construccion tedrica proviene de la teoria sobre estilos
atribucionales. En este sentido, Seligman, Reivich, Jaycox y Gillham (1999) demostraron que el
entendimiento sobre los eventos proviene de las perspectivas futuras. En el &mbito
organizacional, Green, Medlin y Witthen (2004) determinaron que los progresos en el
desenvolvimiento individual son producto del aumento de los niveles de optimismo desde la
gerencia. En liderazgo y ventas, el optimismo se convierte en un predictor efectivo (Chemers et

al, 2000, citados por Luthans y Youseff, 2007).

Para Helland y Winston (2005, citados por Delgado y Castaiieda, 2011), la esperanza se
asume como una fuerza activadora que permite a las personas, incluso ante los mayores

obstaculos, ver un futuro promisorio y encaminarse hacia el logro de sus objetivos.

Para Snyder, Irving y Anderson (1991), la esperanza consiste en un efecto de éxito
procedente de un estado motivacional positivo como consecuencia de la voluntad hacia las metas
y la capacidad de planeacion para alcanzarlas. En este sentido, la esperanza requiere no sé6lo de
un estado emocional, sino ademds debe contener un proceso cognoscitivo en diferentes procesos,
en los que se encuentran las organizaciones (Helland y Winston, 2005 citados por Delgado y

Castafieda, 2011)

Luthans y Jensen (2002) aseveran que €sta se convierte en términos de cambio en un
conector subyacente e integrador en la cultura organizacional. En el caso de una cultura
organizacional con alta esperanza, se demuestra confianza, flexibilidad y resiliencia, la esperanza
entre empleados generard mayores ventajas competitivas siendo cauta frente a las amenazas y

sustentable con las oportunidades.
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En relacién con la resiliencia, Avey, Patera y West (2006) la consideran como un estado
que concede al individuo la capacidad rapida de recuperacion frente a un inconveniente o
fracaso. Desde la vision organizacional, Sutcliffe y Vogus, (2003); Schneider (2007, citado por
Delgado y Castafieda, 2011), admiten que las organizaciones resilientes se caracterizan por tener
efectivas estructuras de poder, adecuados sistemas de comunicacién, buen sentido de la realidad,
una 6ptima actitud hacia el cambio, una cultura organizacional propicia y excelente capacidad de

aprendizaje.

También es relevante resaltar que los resultados del estudio de Delgado y Castafieda
(2011) arrojaron correlaciones positivas significativas entre cada uno de los cuatro componentes
del constructo y la conducta de compartir conocimiento. Esto indica que en la medida en que un

individuo posee alguno de los componentes del constructo, también puede poseer los otros.

Compartir Conocimiento

Compartir conocimiento se convierte en una conducta necesaria para el incremento del
conocimiento al interior de las organizaciones, en tal sentido y como parte de su estudio se

presentardn conceptos y estudios relevantes para esta investigacion.

La busqueda por alcanzar el mayor aprendizaje organizacional hace necesario el
compartir conocimiento como fuente necesaria de crecimiento y sustentabilidad. Desde el &mbito
organizacional, Taylor y Murthy (2009) entienden que compartir conocimiento genera en los
trabajadores aceptacion, asi mismo demuestra compromiso y compensacion hacia el futuro, sin
embargo, no cabe la menor duda de que al interior de cada organizacion debe existir una

motivacion para este compartir conocimiento (Wah, et al., 2005). Christensen (2003) sugiere
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que compartir conocimiento requiere de identificacion y practica del conocimiento, esto con el

fin de incrementar la efectividad de los procesos organizacionales.

Para King y Marks (2008), debe existir una clara diferenciacion entre transferencia y
compartir conocimiento. En el caso del primero se desconoce el receptor, mientras para el

segundo debe conocerse el receptor de este conocimiento.

La conducta de compartir conocimiento se entiende segun Bircham-Connolly, Corner y
Bowden (2005) como el proceso de trasladar conocimiento desde una fuente a un receptor. Sin
embargo, se concibe como una conducta que depende de la voluntad humana (Dougherty, 1999;

Scarbrough y Carter, 2000; citados por Castafieda, y Toulson, 2012).

Entre otras definiciones, se encuentra la que comprende el saber individual como una
ineludible contribucidn al saber organizacional (Cabrera y Cabrera, 2002), una manera de
interaccion entre personas cuyo proposito es la generacion de conocimiento organizacional y

aplicacion del conocimiento existente (Grant, 1996).

Kim y Lee (2005), citados por Castafieda, (2010) definieron compartir conocimiento
como la habilidad de los empleados de una organizacion para intercambiar experiencias,
conocimiento experto, valores, informacion contextual e insights, con el objetivo de crear marcos
institucionales para la evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion;

compartir conocimiento es una accion de las personas, no de los sistemas de informacion.

De otro lado, Cummings (2003) advierte el compartir conocimiento como una manera
por la cual se accede al conocimiento tanto de la organizaciéon como de otras organizaciones. Por

lo tanto, una conducta fundamental para crear, adquirir y aplicar conocimiento es compartir
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conocimiento, en donde intervienen variables psicosociales entre las que se encuentran las
Creencias Conductuales, actitudes, normas subjetivas, autoeficacia y valor percibido; éstas
influyen la conducta de compartir conocimiento (Castafieda, 2010). A continuacidn se detalla

cada una de ellas.

Creencias conductuales. Chainbi, Ben-Hamadou y Jmaiel (2001) establecen que las
creencias son un grupo de concepciones personales que se modifican de acuerdo a la interaccion
con el medio, con los individuos y con las mismas reflexiones. Segun la teoria de la conducta
planeada (Ajzen, 1991) las creencias conductuales se encuentran relacionadas con los rasgos de
la conducta, mientras para la teoria cognoscitiva-social, Bandura (1997) plantea la autoeficacia
en términos generales como la creencia de un individuo acerca de sus capacidades en relacion a

una conducta.

Desde el contexto organizacional las creencias se entienden como las nociones sobre el
trabajo, las empresas y la sociedad (Heery y Noon, 2001). Pelgrum (2001) explica que las
creencias de los empleados para entender la conducta son mds importantes que las variables

externas.

Constant, Kiesler y Sproull (1994) y Jarvenpaa y Staples (2001), en sus estudios sefialan
que la creencia sobre la propiedad de la informacion influye en el compartirla. Para Constant et
al. (1994), en las organizaciones con un sentido de solidaridad y logro, los trabajadores

consideran que la informacion y el conocimiento pertenecen a la organizacion.

Bock, Zmud, Kim y Lee (2005) comprenden que las creencias en relacion a costos y

privilegios de compartir conocimiento inciden en la conducta. De otro lado, en el trabajo de Kuo



CONFIANZA, CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPARTIR CONOCIMIENTO 19

y Young (2008), se insiste que las creencias conductuales inciden en compartir conocimiento.

De esta manera se establece que las creencias conductuales influyen en el compartir
conocimiento, si se tiene en cuenta la interrelacion de los trabajadores en la organizacién debido
en principio a la cultura organizacional como parte fundamental tanto de la solidaridad como del
logro, si bien es cierto dichos valores proporcionan el entendimiento hacia un conocimiento

individual o como una aportacién al conocimiento organizacional como un todo.

Actitudes. Estas se consideran como la apreciacién favorable o negativa de individuos
hacia personas, objetos, circunstancias y concepciones (Brifiol, de la Corte y Becerra, 2001;
Eagly y Chaiken, 1993; Petty y Wegener, 1999). En este sentido es importante sefialar que con

las actitudes se puede pronosticar la conducta (Furnham, 2001).

En materia del compartir conocimiento Constant, Kiesler y Sproull (1994) consideran la
actitud determinante en la conducta de compartir conocimiento. De otro lado Husted y
Michailova (2002) reflexionan sobre la constante actitud negativa de las personas para compartir
conocimiento, dicha caracteristica es denominada hostilidad para compartir conocimiento. Asi
mismo en los estudios de Fishbein y Ajzen (1975) en la teoria de accion razonada, se tiene que
en la medida en la que exista una actitud favorable para compartir conocimiento, esta ocurrird

con una alta probabilidad.

Kwok y Gao (2005) identificaron tres factores que pudieran incidir en la actitud de
compartir conocimiento. El primero de ellos se denomina motivacion extrinseca la cual no
influye en la actitud de compartir conocimiento, aunque considera el sistema de incentivos

organizacionales; la segunda, capacidad de absorcion siendo un factor influyente en la actitud de
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compartir conocimiento; asi mismo sucede con el tercer factor la riqueza del canal. Osterloh y
Frey (2000) identificaron que para compartir conocimiento los incentivos econémicos deterioran

su motivacioén intrinseca.

Por su parte, O"Really y Pondy (1980) obtuvieron una relacion positiva entre la
transmision de conocimiento y los incentivos esperados para ello. Para Davenport y Prusak
(2001), también los incentivos econémicos y sociales son significativos para compartir
conocimiento. Finalmente, para Bartol y Srivastava (2002), los incentivos otorgados por el
trabajo colectivo al parecer incrementan la conducta de compartir conocimiento, por encima de

los incentivos individuales.

Los individuos son mds activos compartiendo el conocimiento en el contexto de grupos
de trabajo en donde se valora la competitividad colectiva (Wolfe y Loraas, 2008, citados por
Castafieda, 2010). Se puede afirmar por lo tanto que la actitud de los individuos al interior de las
organizaciones es fundamental para compartir conocimiento, bien sea desde el punto de vista

individual o desde la cooperacién grupal, con el fin de alcanzar el propdsito establecido.

Normas subjetivas. Se conciben como la aprobacién o rechazo de una conducta, de parte
de un individuo referente (Ajzen, 1991). Desde el ambito organizacional Miiller, Spiliopoulou y
Lenz (2005) determinaron la influencia de las normas sociales sobre compartir conocimiento. Sin
embargo, con la ausencia de normas sociales arraigadas, el conocimiento dependera de los

privilegios y costos personales (Constant, et al., 1994).

Autoeficacia. Se define como una creencia personal sobre la capacidad personal para

completar las tareas y alcanzar las metas propuestas (Bandura, 1977). Tseng (2007, citado por
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Hernandez, 2010), hall6 que la autoeficacia influy6 en la conducta de compartir conocimiento de
docentes en una comunidad de aprendizaje virtual. Por otra parte, Cab12 0063 era y Cabrera
(2002) plantearon que la autoeficacia para compartir conocimiento se podia incrementar
mediante la retroalimentacion positiva que recibian de los receptores de conocimiento, en

especial sobre los aportes de dicho conocimiento al desarrollo institucional.

Valor percibido. Ford y Staples (2006) introdujeron el concepto valor percibido del
conocimiento, el cual definieron como aquel valor que la persona le da a su propio conocimiento.
Este concepto se refiere a la utilidad del conocimiento, dada su relacién con la intencién de
compartir conocimiento. En contraposicion, si el conocimiento es percibido inico (uniqueness) o
inimitable, entonces el individuo puede percibir que al compartirlo, €ste pierda valor y tenderd a
no hacerlo. Se ha destacado que no es una conducta automatica sino dependiente de la voluntad
del trabajador (Moreno y Zapata, 2015), conducta que puede ser afectada de manera positiva o
negativa por condiciones organizacionales y la misma cultura organizacional (Castafieda, Pardo y

Toulson, 2015).

Es asi que la cultura afecta la organizacion y por ende a la conducta de compartir
conocimiento, relacidon que ha sido entendida por lo menos en dos direcciones en la literatura
especializada sobre el tema. Autores como Elkajer (2004) proponen que se trata de una variable
organizacional, y hablan de la cultura propia de la organizacion, planteando que una
organizacion desarrolla internamente una serie de relaciones propias y especificas donde se
puede hablar de cultura organizacional. La cultura en la organizacion no es s6lo un asunto de
valores mds o menos compartidos, de normas de grupo més o menos reconocidas, sino una
transformacion de experiencias colectivas entendidas dentro del marco de compartir

conocimiento en un sistema de reglas temporales legitimadas, producto de aprendizajes
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culturales que, a su vez, son inducidos por las modificaciones tecnoldgicas y organizacionales
producidas para responder a los desafios del entorno. En sintesis, como concluiria Elkjaer
(2004), el compartir conocimiento y aprendizaje en las organizaciones también posee un aspecto

cultural.

Todos estos antecedentes demuestran que en la interaccion de los individuos dentro de las
organizaciones, el compartir conocimiento da una mejora competitiva y experiencia en los
trabajadores. Ahora bien, cémo interactia la confianza organizacional en la conducta de
compartir conocimiento, s un tema que pocos trabajos previos en psicologia organizacional han
analizado de una manera dindmica, lo que genera una brecha que el presente trabajo pretende

responder.

Un estudio pionero entre la relacién de la conducta de compartir conocimiento y capital
psicolégico, es el de Delgado y Castafieda (2011), el cual cobra significativa relevancia para los
intereses de esta investigacion, ya que por medio del disefio de un modelo de ecuaciones
estructurales para identificar las relaciones entre el capital psicoldgico (optimismo, esperanza,
resiliencia y auto-eficacia) y la conducta de compartir conocimiento, muestran correlaciones
positivas significativas entre el capital psicoldgico, sus cuatro componentes y la conducta de
compartir conocimiento. Ademads, propone que una de las principales variables que identifican a
las culturas organizacionales propicias para el aprendizaje organizacional y para la conducta de
compartir conocimiento es la confianza entre los miembros de la organizacién (Castafieda y

Delgado, 2008).
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Confianza

Kenneth Arrow (1974) asegur6 que la confianza tiene un importante valor pragmaético.

En un sistema social, la confianza es el lubricante basico y uno muy eficiente.

En el caso de las ciencias sociales se encuentran tres perspectivas ideoldgicas sobre la
confianza: la social constructivista, el capital social y las practicas de poder saber y decir la
verdad. El capital social se entiende como la reciprocidad y la confianza que rigen las relaciones
sociales entre los miembros de una comunidad (Palacio et al. 2011). En la perspectiva social
constructivista Giddens (1991) define la confianza como la adquisicion de derechos de la
confianza en las personas o los sistemas abstractos, hecha sobre la base de un "acto de fe". Desde
las précticas de poder saber y decir la verdad, se mencionan las contribuciones de Foucault
(1982) en las que la confianza es imprescindible como forma de explicar la verdad. En este
sentido la confianza se encuentra en la denominada parresia (desarrollo de relaciones de

confianza), fuente central del proceso de busqueda de la verdad.

Desde el capital social, se enfatiza como una expectativa de comportamiento honesto y
cooperativo regular que estd profundamente arraigado en un contexto social. Mayer, Davis y
Schoorman (1995) tienen una vision similar de confianza y la delimitan como la voluntad de ser

vulnerable o tomar un riesgo, como un elemento esencial de su definicion.

Boon y Holmes (1991), Shapiro, Sheppard, Cheraskin (1992) y Lewicki y Bunker (1995,
1996) argumentan que la confianza puede no ser capturada a través de una definicién individual
o0 estatica que recoja sus elementos claves y atributos. La confianza se ve como un fenémeno

dindmico que puede tomar un cardcter diferente al inicio, en el desarrollo y en el estado maduro
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de la relacion.

Para Robinson (1996) la confianza es una actitud de ayuda por un individuo hacia otros.
Esta actitud es derivada por la percepcion, creencias y atribuciones del que se confia sobre
aquellas personas a quienes se confia, se basa sobre las observaciones de los empleados en la

conducta de otros en quienes se va a confiar.

Fukuyama (1996) afirma que la confianza es la expectativa que surge en una comunidad
con un comportamiento ordenado, honrado y de cooperacion, basdndose en normas compartidas
por todos los miembros que la integran. Estas normas pueden referir a cuestiones de “valor”
profundo, como la naturaleza de Dios o la justicia, pero engloban también las normas

deontoldgicas como las profesionales y c6digos de comportamiento.

Rousseau Sitkin, Burt y Camerer (1998, citados por Topa, Palaci y Morales, 2004)
definen la confianza como un estado psicoldgico que comprende la aceptacion de la
vulnerabilidad propia basdndose en las expectativas positivas acerca de las intenciones y
conductas de los demds. Wicks, Berman y Jones (1999) proponen la presencia de una confianza

ciega, la que facilita conductas abusivas y por tanto llevaria a resultados negativos.

Robbins y Coulter (1999) la definen como la creencia en la integridad, caracter y
habilidad de un lider, asi mismo para Kreitner y Kinicki (2003) la entienden como una

dependencia confidente en la integridad, la honestidad o la justicia de otro.

Newell y Swan (2000) reconocieron que la confianza se clasifica en condicional e
incondicional. Para el caso de la primera se encuentra en las etapas iniciales de las relaciones

para lo cual no existen motivos para desconfiar, sin embargo, cuando evoluciona puede
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convertirse en confianza incondicional, ésta depende de la sinergia de la relacidn, siendo

importante para la consecucién de mayor efectividad.

Solomon y Flores (2001) describen una clasificacion de la confianza en bésica, simple,
ciega y auténtica. Para el caso de la confianza bésica, se entiende como el soporte de la
personalidad, debido a que contiene las caracteristicas para la disposicién a las relaciones
interpersonales sin mayores prejuicios y sospechas. La confianza simple consiste en la ausencia
total de sospecha, puede suceder como consecuencia de la falta de cuestionamientos a la otra
persona o por ingenuidad. En el caso de la confianza ciega, aunque se ha expuesto a la traicion se
niega a su ocurrencia, en definitiva, es una negacion frente a acciones que acaben con la
confianza. Finalmente, la confianza auténtica que comprende los riesgos que pueden suceder y

estd en capacidad de enfrentarlos y superarlos.

Para Ferrary (2003) la confianza se define como un importante lubricante de las
actividades sociales. Sutter y Kocher (2007) definen la confianza como la buena voluntad de
transferir una cantidad positiva de sentimientos a otra persona y esperar que esa persona

responda con creces.

Cabe ademads entender que la confianza debe mantener por lo menos dos componentes
diferentes, estos son confianza afectiva y confianza cognitiva. La confianza afectiva es resultado
de sefales de personalidad y conexiones sensoriales, mientras que la confianza cognitiva se basa
en enlaces concretos como las experiencias y antecedentes compartidos que eliminan la

incertidumbre de las relaciones (Ziegler y Golbeck, 2007).

Covey (2008) considera que la confianza obedece a dos caracteristicas: cardcter y
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competencia. En relacién a la primera se encuentra la integridad, las motivaciones y las
finalidades de las personas, en el caso de las competencias se tienen las capacidades, las

habilidades, los resultados y la trayectoria.

De otro lado, Delgado y Castafieda (2011) definen que la confianza es una variable
fundamental para la caracterizacion de la cultura organizacional enfocada al aprendizaje
organizacional y la conducta de compartir conocimiento, de la misma manera en organizaciones
de aprendizaje donde se privilegia compartir conocimiento, se crea confianza en el ambiente
organizacional entre los empleados. Es asi que posibilita una multiplicidad de acepciones como
la voluntad de una persona para ponerse en una posicion de vulnerabilidad potencial a otra
persona (Dodgson, 1993; Huang y Vliert, 2006; Edelenbos y Klijn, 2007, citados por Swift, y

Hwang, 2013)

Para Levin y Cross (2004), la confianza es un factor clave en el proceso de transferencia
de informacién que promueve el aprendizaje en una organizacioén. En sus hallazgos persisten dos
caracteristicas, la competencia y la benevolencia basadas en la confianza, como
comportamientos en las relaciones interpersonales, si se trata del intercambio de conocimiento

que influenciaran en las metas organizacionales.

Yildiz y Oncer (2012) citan diversos estudios en los que la confianza se ha discutido
como elemento clave en dreas como: la comunicacion (Giffin, 1967), psicologia social (Lewicki
y Bunker, 1996; Blau, 1964), Sociologia (Lewis y Weigert, 1985), gestion estratégica (Barney y
Hansen, 1994), direccién por objetivos (Scott, 1980), liderazgo (Atwater, 1988), negociacion
(Bazerman, 1994), (Milgrom y Roberts, 1992), la teoria del juego, las relaciones laborales

(Taylor, 1989), comportamiento organizacional (Cropanzano y Mitchell, 2005) y Marketing
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(Morgan y Hunt, 1994).

Confianza Organizacional

Para el caso de este estudio adquiere especial importancia la relacién que puede existir
entre la confianza y la dindmica de las organizaciones, en este sentido Gilbert (1998, citado por
Salinas, 2012), define que la confianza organizacional es un sentimiento de confidencia y apoyo
en un empleado, es la creencia de que este empleado es honrado y cumple con los compromisos
de la organizacién. La confianza es el corazén de todas las relaciones interpersonales, dando un
sentimiento de seguridad. La confianza es fragil, ésta es ganada, crece con paso lento, y puede

ser destruida en un instante. La confianza es también un predictor significativo de la satisfaccion.

Diversas definiciones del concepto de confianza dentro de las organizaciones muestran
como ha ido evolucionando, y ha concentrado el interés de los tedricos organizacionales quienes
consideran que, cada vez mas, la confianza es un concepto apropiado para una mejor
comprension y manejo de la realidad organizacional (Sievers, 2012). La confianza en las
organizaciones recae en la direccion de los trabajadores, aspecto importante para que las
organizaciones funcionen, en particular, la confianza podria favorecer el éxito de las empresas
globales (Kelly 1999, citado por Sievers 2012), en razon a la incertidumbre y competitividad de

sus ambientes (Mishra, 1996).

La confianza caracterizada por ser benévola, sincera y bondadosa (buena voluntad) se
refiere a las expectativas mutuas o la reciprocidad entre los socios en una organizacion. La
condicion para crear la confianza organizacional incluye la existencia de valores comunes a los

seres humanos, éstos pueden ser integrados a sus metas comunes. La confianza se genera en
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nuevas relaciones entre diferentes organizaciones, resulta de las interacciones frecuentes y

relaciones de confianzas previas (Phillips, Lawrence y Hardy, 2000).

A su vez, la confianza organizacional se define como “La voluntad de los empleados a
ser vulnerables a las acciones de su organizacion, sin que los empleados tengan control sobre
estas acciones y conductas” (Luthans, Youssef, y Avolio, 2005, citados por Salanova, Llorens,
Cifre y Martinez, 2012, p. 17). Apoyados en esta definicién y con base en el Modelo HERO,
(Healthy and Resilient Organizations), usado en las organizaciones para establecer esfuerzos
sistematicos, planificados y proactivos en funcién de mejorar la salud de los empleados y de la
organizacion a través de practicas organizacionales (Salanova, Llorens, Cifre y Martinez, 2012),
se consideran dos dimensiones de la confianza organizacional: Confianza vertical que se da entre
la direccion y los empleados/equipos de trabajo; y Confianza horizontal, entre los compafieros

de trabajo (Acosta, Salanova, y Llorens, 2011).

La confianza organizacional también estd basada en las percepciones de consistencia
entre nuestras acciones y palabras (Shaw, 1997). En otras palabras, la confianza depende de la
consistencia y coherencia en las acciones. Segin Whitener, Brodt, Korsgaard, y Werner (1998),
la conducta consistente de una persona refleja que es digna de confianza, con esto se puede
predecir la conducta de los gerentes por sus acciones, basdndose en las experiencias de las
conductas pasadas. La integridad conductual se refiere a la consistencia entre lo que la gerencia
dice y lo que la gerencia hace, esto significa que la gerencia sea consistente en lo que dice y se
refleje en sus acciones para lograr ser digna de confianza y como resultado, los empleados

puedan predecir la conducta de sus jefes.
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Mishra (1996) indica que la inconsistencia entre las palabras y la accién disminuye la
confianza. En el mismo sentido, Ouchi (1981) sefiala que la confianza se establece en términos
de las expectativas sobre la consistencia o la conducta digna de confiar. Gabarro (1987, citado
por Mishra, 1996) define la confianza entre jefes y subordinados en términos de la coexistencia
en la conducta, lo cual revela que los juicios que se tienen sobre la confianza en el drea de trabajo
provienen de las experiencias en las interacciones, incidentes especificos y eventos que tienen las
personas dentro de la organizacidn; esta definicién adquiere significado en el momento de existir

una diferencia entre lo que predican los gerentes y lo que ellos realizan dentro de sus funciones.

En la actualidad la confianza organizacional se ha mostrado como una variable
importante para las organizaciones y sus procesos, ya que las organizaciones que tienen en
cuenta esta variable son mds competitivas, segin un informe realizado por LRN (Legal
Research Network) y validado por el Centro para Organizaciones Efectivas en la Universidad del
Sur de California, en donde se hizo un analisis estadistico de las respuestas de més de 16.000
empleados a tiempo completo en 17 paises, a través de todas las principales industrias y
ocupaciones, del cual se deriva que las organizaciones que se centran a proposito en los
valores, la confianza y el comportamiento, superan en competitividad y efectividad a las que
usan formas mds convencionales de hacer negocios . Los resultados también demuestran que el
numero de empresas que cambian la forma en que operan para enfatizar su propdsito en la

confianza y el comportamiento va en aumento. (LRN” 2016).

Confianza organizacional y capital psicologico

Si bien la relacion entre el capital psicologico y la confianza organizacional no ha sido

estudiada consistentemente ain desde la psicologia organizacional positiva, es relevante
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mencionar los estudios cuyos reportes se han constituido como aproximaciones relevantes al

tema por investigar.

Las condiciones econdmicas, los cambios acelerados, las crisis social y econdmica que
deben enfrentar en la actualidad las organizaciones, resaltan la importancia de promover y
mejorar las experiencias positivas en las organizaciones; variables como el capital psicoldgico
que hacen referencia a aquellas facetas de la personalidad que contribuyen a la productividad de
los empleados, cobran relevancia en este contexto. Sin embargo, es reciente el interés sobre la

confianza organizacional en el marco de la psicologia organizacional positiva.

Al ser considerado el Capital Psicol6gico un factor de orden superior compuesto por
esperanza, optimismo, resiliencia y autoeficacia (Luthans, 2010), repercute positivamente la
confianza organizacional (Bruhn, 2001); se puede afirmar que en aquellas organizaciones que
implementan précticas organizacionales basadas en esquemas planificados de actividades
orientadas a facilitar el logro de metas, muestran experiencias mas positivas en los empleados y
equipos de trabajo, sobresaliendo la confianza organizacional como un ejemplo de ello. Por lo
tanto, es de suma relevancia que en una empresa se ofrezcan las condiciones favorables para la
humanizacion del personal que interactia en ésta, propiciando un ambiente donde se evidencia la
eficacia, las competencias mentales y emocionales, la autoestima basada en la organizacion, el
optimismo, la esperanza y la resiliencia, lo cual se manifiesta en la confianza organizacional,

elementos claves subrayados del capital psicoldgico.

De otro lado se obtienen estudios de los efectos mediadores de capital psicoldgico y la
confianza en el rendimiento y la satisfaccion del trabajo individual (Ergeneli & Bitmi 2013), este

estudio analizo los efectos mediadores de capital psicoldgico y la confianza en la relacion entre
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el individuo, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo; ellos afirman el capital psicolégico y
la confianza son mediadores para la relacion entre el rendimiento individual y la satisfaccién
laboral. En otras palabras, el capital psicolégico y confianza transmiten el efecto de la actuacién
individual de satisfaccidn en el trabajo. Es decir que mayor rendimiento individual conduce a un
mayor capital psicolégico y la confianza que a su vez conduce a una mayor satisfaccion en el
trabajo (Walumbwa, Luthans, Avey & Oke 2011). Ademds, el alto rendimiento de los
individuos puede provocar el aumento de la confianza de los gerentes a sus subordinados debido
al éxito en el trabajo. Esto puede aumentar la calidad de la relacion gerente-subordinado y lider-
subordinados al considerar a su gerente asi como ayudarlo cuando sea necesario y ser un mentor
en tiempos dificiles. (Bitmis & Ergeneli 2013). Por ultimo, la confianza en la gestion,
caracteristica del liderazgo positivo, es la que media la relacion entre el capital psicologico y el
desempefio laboral (Clapp-Smith, Vogelgesang & Avey, 2009). Al parecer es la confianza en los
lideres, unido a la percepcion de eficacia personal, la que favorece el desempefio laboral (Liu,

Siu & Shi. 2010), aspecto que, sin embargo requiere ser estudiado con mayor empefio (Contreras

y Juérez, 2013).

Confianza organizacional y conducta de compartir conocimiento

Dentro del contexto organizacional, Renzl (2008) encontré que "el miedo a perder el
valor Unico" es un factor determinante de un empleado para confiar en una organizacion, en tal
sentido, si el objetivo de la organizacién es compartir conocimiento, no se deben comprometer
los intereses de los empleados. Por su parte, Chen y Ravallion (2004), determiné que la
confianza puede tener una influencia positiva en la transferencia de conocimiento en la

organizacion.
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Tsai y Ghoshal (1998), citados por Levin & Cross, (2004) postulan que personas de la
organizacién tienden a confiar en los miembros que comparten objetivos y valores de manera
colectiva, ya que ayuda a los individuos de una organizacidn a entender cdmo evitar posibles
malentendidos en sus comunicaciones y cémo reducir la posibilidad de un comportamiento
oportunista. Dicha apreciacion conlleva a que la confianza entre miembros de la organizacién
que comparten conocimiento se origine de las metas y valores colectivos. El trabajo en grupo no
se desarrollarfa sin confianza, una excepcion ocurriria en trabajos cuyos procedimientos de

control fueran exagerados (Laschinger, Finegan & Shamian, 2001).

En el caso de los acuerdos de cooperacion desarrollados y organizados socialmente, la
confianza entre las partes adquiere una dimension fundamental para su éxito (Escribd y
Menguzzato, (1999, citados por Navarro, Pefialver, y Ros-Sanchez, 2005). Pero cuando falta
cierto grado de confianza, es casi imposible establecer y mantener relaciones organizacionales

con éxito durante un largo periodo (Garcia, 2004, citado por Marz4, 2005).

La confianza previa se relaciona con la reputacion de los socios y la existencia de
experiencias previa entre ellos (Montoro y Mora, 2004). A este respecto, Bueno, Rodriguez y
Salmador (2003) afirman que la confianza y las normas de comportamiento civico influyen de
forma positiva en el enriquecimiento y fortalecimiento del tejido social, al contribuir al bienestar
y desarrollo econémico y sostenible. En definitiva, la confianza sirve como mecanismo de
control social que ayuda a gobernar transacciones econémicas (Jericé y Medina, 2001). Por lo
tanto, la confianza se convierte en un aspecto que se debe considerar en la seleccion de los

participes que comparten conocimiento dentro de un acuerdo, ya que a mayor ajuste entre los



CONFIANZA, CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPARTIR CONOCIMIENTO 33

propositos y el grado de confianza, habrd un repercusion positiva en el éxito de los acuerdos

(Martin y Martinez, 2004, citados por Cegarra, Briones y Sdnchez ,2005)

Las organizaciones que cooperan necesitan una instruccion fundamentada en la accién de
compartir conocimiento, ya que éste permite, por un lado, fomentar una comprensién comun que
recoge y descubre los pensamientos, las percepciones y las cogniciones generadas por las
experiencias actuales y pasadas del sujeto; y, por otro, reconocer y compartir sus diferencias
basicas, con lo que se consigue una gran colaboracién (Schein, 1993). Dicho componente ayuda
a desarrollar nuevas aptitudes y favorece el dialogo y la posibilidad de compartir informacién y
conocimiento (Cegarra y Rodrigo, 2003); estos factores son las dos materias primas sobre las que
se sustenta la confianza. No obstante, para consolidar niveles de cooperacidn superiores se

requiere mayor confianza.

Justificacion

En la relacion entre las variables capital psicolégico y la conducta de compartir
conocimiento, la confianza organizacional como mediadora no ha sido una variable de estudio a

pesar de que interviene en diversas relaciones en el &mbito organizacional.

Con este objetivo se plantea esta investigacion, que pretende esclarecer su papel,
mediante las variables del estudio, es decir el Capital Psicoldgico y la Conducta de compartir

conocimiento.

En el campo de la gestién del conocimiento y su transferencia, los académicos han
analizado distintos factores de tipo conceptual, organizacional, personal, o tecnolégico, asi como

las diferentes combinaciones entre éstos (Maynez, Cavazos y De La Parra, 2012)
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Particularmente, en la dltima década se ha visto un incremento sustancial en el numero de
investigaciones que estudian en diferentes contextos, los aspectos relacionados con la confianza
y el compromiso organizacional (Gould-Williams, 2003; McAllister, 1995; Sdnchez y Iniesta,

2004), citados por ( Mdynez, Cavazos, Ibarreche, Sudrez y Nuio de la Parra 2012)

Se ha concluido que es mds probable que los trabajadores con un fuerte compromiso
organizacional y altos niveles de confianza en sus compaiieros, estén altamente motivados,
tengan mayor disposicion para hacer esfuerzos extraordinarios, factor del capital psicoldgico, y
compartan su conocimiento tacito dentro de la organizacién (Lin, 2007). El compromiso y la
confianza son necesarios para que las personas valoren la relacion, y estén dispuestas a ser
vulnerables (Yilmaz & Hunt, 2001). Es asi que la confianza es un activo fundamental para
cualquier tipo de empresa (Almeida y Campos, 2008) y se constituye como un elemento critico
en la mayor parte de las organizaciones al tener un impacto en las relaciones saludables de los
colaboradores y su desempefio, al operar de forma intra e inter organizacional (Pinto, Slevin y

English, 2009).

Las relaciones de confianza necesariamente emergen dentro de la organizacion a través
de los grupos funcionales y entre los limites de una organizacién, ademads de las actividades entre
distintas organizaciones a fin de mantener la atmdsfera positiva y fuerte en el desarrollo de las
actividades y proyectos organizacionales, entre los niveles jerarquicos y los departamentos
(Pinto, Slevin, & English, 2009). Por tal motivo, es importante reconocer que la confianza es un
importante lubricante del sistema social (Arrow, 1974), ya que conforme florece entre las partes

crece el compromiso del intercambio entre ellas.
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En variables como el capital psicoldgico, la confianza organizacional resulta
significativa, en aquellas organizaciones donde existen pricticas organizacionales positivas,
experiencias significativas y los empleados tienen un alto grado de sus variables personales
positivas (autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia) sobresale la confianza

organizacional. Bruhn (2001).

Sin importar la disciplina académica, existe la idea de asumir la confianza como variable
psicolégica, reconocida como un aspecto importante en la vida organizacional Rousseau Sitkin,
Burt y Camerer (1998, citados por Topa, Palaci y Morales, 2004).Por ejemplo, cuando la
confianza entre las personas es baja, se tiende a ser mds cauto respecto del intercambio de
informacion e ideas, y el desempeio de la empresa se vera afectado (Collins & Smith, 2006),
fendmeno atribuido a que los comportamientos inspiradores de confianza y el desempefio de la
fuente, impactan positivamente la credibilidad y el grado de comunicacién e interaccién con los
receptores (Joshi, Sarker, & Sarker, 2007). Si se percibe que el sujeto de confianza esta
genuinamente interesado en el bienestar y busqueda de una ganancia mutua, entonces la
confianza emerge (Doney, Cannon, y Mullen, 1998) y se convierte en un factor clave de
intercambio capaz de promover que se comparta el capital intelectual (Nahapiet & Ghosal,

1998).

A su vez, con respecto de la transferencia de conocimiento tacito, los antecedentes
académicos indican que de las tres dimensiones identificadas de la confianza, la que mayor
impacto tiene es la habilidad percibida de la fuente, en virtud de que se percibe que es mejor
aprender de personas expertas que de aquéllas con buenas intenciones (Becerra, Lunnan, &

Huemer, 2008). Es asi que la confianza reduce la necesidad de que exista una congruencia
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perfecta de valor en un intercambio tnico, al existir la expectativa de que el balance se alcanzara
conforme ocurran una serie de intercambios; ademds, disminuye la necesidad de compensacién
instantdnea ya que cada parte es confidente de que los compromisos serdan cumplidos en un
momento futuro (McEvily, Perrone, & Zaheer, 2003). Al impactar la valoracién de las acciones
pasadas o futuras de la contraparte, la confianza reduce la incertidumbre o ambigiiedad

relacionada entre ambas. (Dirks & Ferrin, 2001).

De forma andloga, la existencia de confianza entre compaifieros influye positivamente
sobre la posibilidad de tomar riesgos con dichas personas y desarrollar acciones como cooperar
con ellos, o compartirles informacién y conocimientos (Dirks & Ferrin, 2001). Particularmente,
el compartir conocimiento puede afianzar la interaccion entre individuos, ademas de reducir
preocupaciones e incertidumbres, promoviendo por tanto el establecimiento de la confianza
organizacional (Wang, Tomlinson, & Noe. 2010). Searle & Ball, (2004) advierten que a pesar de
la importancia de la confianza en las organizaciones, es una entidad fragil y dificil de construir o
recomponer, es critica para que las organizaciones puedan lograr sus objetivos y retener recursos

humanos.

Por lo tanto, en afos recientes se ha comenzado a focalizar la atencién sobre la confianza
en las organizaciones (Six y Sorge, 2008). La confianza organizacional, se desarrolla cuando los
individuos generalizan su confianza personal a las grandes organizaciones compuestas por
individuos con los que tienen poca familiaridad, poca interdependencia y escasa interaccion
(Mollering, Bachmann y Lee, 2004). La confianza en la organizacién influye sobre el deseo de
seguir perteneciendo a la empresa (Tan y Lim, 2009), citado por Omar, (2011). Si bien autores

que han estudiado la confianza (Schoorman, Mayer & Davis, 2007), coinciden en sefialar que
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aun no se sabe con exactitud por qué una persona decide confiar o no en alguien, suelen
enumerar algunas notas distintivas (competencia, sinceridad, integridad, credibilidad, respeto,
imparcialidad) de la persona en la que se va a confiar (Tan y Lim, 2009), citado por Omar
(2011). Por lo que es muy probable, entonces que los empleados que confian en sus supervisores,
reconozcan en ellos tales caracteristicas personales (Norman 2006, citado por Delgado y

Castaneda).

Si bien se encontré que el capital psicolégico y la conducta de compartir conocimiento,
arrojan correlaciones positivas entre elementos como autoeficacia, esperanza, resiliencia y
optimismo (Delgado y Castafieda,2011), ya en aproximaciones a la funcién mediadora de la
confianza, autores como Renzl (2008) reportaron relaciones significativas entre compartir
conocimiento, confianza en la organizacion y los intereses de los empleados, o el estudio de
Chen y Ravallion (2004) quienes afirmaron sobre la relacion positiva entre confianza y
transferencia de conocimiento a nivel organizacional o indagaciones como la de Pucétaité
(2014), donde se ve la mediacion parcial de confianza en la organizacion en la relacion entre el
liderazgo ético y la innovacion organizacional sugieren mayor investigacion a la variable

confianza como mediadora lo que este estudio aportaria en cuanto a su papel.

Se puede aseverar que actualmente de acuerdo con los hallazgos reportados, atn distan de
ser claros y contundentes, y mds atn si permiten dilucidar el papel causal o mediador de la
variable confianza, en la relacion entre capital psicolégico y la conducta de compartir
conocimiento. La evidente necesidad de llevar a cabo estudios que profundicen la funcién
mediadora de esta variable en la trasmisién de conocimiento, llevan a plantear el objetivo de

indagar de manera empirica, si la confianza organizacional es una variable mediadora entre el
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capital psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento, en diferentes empresas del

Departamento de Boyaca.

Planteamiento del Problema de Investigacion

Las investigaciones que aporten suficiente evidencia empirica acerca del papel causal o
mediador de la variable confianza en la relacion entre capital psicoldgico y la conducta de
compartir conocimiento, no son suficientes ni claras, aspecto que para el desarrollo de esta
investigacion lleva a formular la siguiente pregunta problema: ;Es la confianza organizacional
una variable mediadora entre capital psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento en

empresas del Departamento de Boyaca?

Objetivos

Objetivo general

Evaluar la relacion entre la confianza organizacional, la conducta de compartir
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conocimiento y el capital psicolégico, en Gerentes y empleados de empresas publicas y privadas

del Departamento de Boyaca

Objetivos especificos

. Identificar la relacion entre el capital psicologico y la conducta de compartir
conocimiento en gerentes y empleados de empresas publicas y privadas del Departamento de
Boyaca

J Identificar la relacién de las variables de confianza y la conducta de compartir

conocimiento, mediante la medicién en trabajadores de empresas publicas y privadas del
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Departamento de Boyaca.
. Establecer el rol mediador de la confianza entre capital psicoldgico y la conducta
de compartir conocimiento en gerentes y empleados de empresas publicas y privadas del

Departamento de Boyaca.

Variables

Capital Psicolégico: Es considerado como un estado psicolégico de desarrollo positivo
dentro de un constructo de segundo orden compuesto por: a) autoeficacia, b) optimismo, c)

esperanza y d) resiliencia (Delgado y Castafieda, 2011).

Confianza Organizacional: Desde la perspectiva de Luthans, Youssef, y Avolio (2005,
citados por Llorens, Salanova, Martinez, y Schaufeli, 2008) la confianza organizacional es
considerada como “La voluntad de los empleados a ser vulnerables a las acciones de su
organizacion, sin que los empleados tengan control sobre estas acciones y conductas” (p. 17). Se
consideran dos dimensiones, la confianza vertical que se da entre la direccién y los
empleados/equipos de trabajo; y Confianza horizontal, entre los compaiieros de trabajo (Acosta,

Salanova, y Llorens, 2011).

Compartir Conocimiento: Kim y Lee (2005, citados por Castafieda, 2010) definieron
compartir conocimiento como la habilidad de los empleados de una organizacion para
intercambiar experiencias, conocimiento experto, valores, informacion contextual e “insights”,
con el objetivo de crear marcos institucionales para la evaluacion e incorporacién de nuevas
experiencias e informacién; compartir conocimiento es una accién de las personas, no de los

sistemas de informacion.
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Hipoétesis

A través del desarrollo de la investigacion, se pondran a prueba las hipdtesis que se

encuentran a continuacion:

H1. El capital psicolégico se relaciona positivamente con la conducta de compartir

conocimiento.

H2. El capital psicolégico se relaciona positivamente con la confianza organizacional.

H3. La confianza organizacional se relaciona positivamente con la conducta de compartir

conocimiento.

H4. La confianza organizacional media la relacion entre el capital psicoldgico y la

conducta de compartir conocimiento.

Método
Disefio
La investigacion es no experimental con un disefio transversal correlacional, debido a que

permite inferir relaciones entre las variables de estudio. Es asi que con este disefio (figural) se

pondra a prueba el modelo estructurado que aparece a continuacion:

Confianza horizontal Confianza vertical

CAPITAL
PSICOLOGICO

CONFIANZA
ORGANIZACIONAL

COMPARTIR
CONOCIMIENTO

Figura 1. Modelo Estructural Propuesto
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El modelo concibe la confianza organizacional como variable mediadora, es decir, que
para que el capital psicoldgico se relacione con la conducta de compartir conocimiento, es
considerable que intervenga la confianza (mediacién). Es asi que la confianza con sus dos
dimensiones (confianza horizontal y confianza vertical) se encuentra en el centro de la figura
como variable mediadora entre el capital psicoldgico (lado izquierdo de la figura) y compartir

conocimiento (lado derecho de la figura).

Participantes

En la tabla 1 se observa que la muestra final estuvo conformada por 156 participantes del
Departamento de Boyacd (Colombia) donde predomina el factor femenino con un 54% del total
de la muestra con sus valores sociodemograficos establecidos, los cuales se exponen también por
vinculacion laboral de la cual se destaca que la mayoria tiene mas de 18 meses, y por tltimo en

cuanto a su nivel educativo, predomina el universitario.

Instrumentos

Escala de Compartir Conocimiento. El instrumento que se utiliz6 para la medicién de
la conducta compartir conocimiento es el disefiado y validado por Castafieda y Pardo (2013).

(Ver apéndice 1)

Este instrumento se encuentra integrado por dos componentes. El primero indaga sobre
diferentes tipos de conocimiento que se comparte en las organizaciones. La version final del
primer componente lo constituyen 32 items. El segundo componente explora sobre las diferentes
herramientas que se utilizan en la organizacién para compartir conocimiento. La version final del

segundo componente la conforman 24 items (Castafieda y Pardo, 2013).
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Tabla 1

Estadisticos descriptivos obtenidos de las variables sociodemogrdficas

Genero Porcentaje
Femenino 54.4
Masculino 45.6

Total 100

Tiempo laborando
6 a 18 meses 43.2
Mas de 18 meses 56.8
Total 100
Nivel académico
Bachiller 1.4
Técnico 17.1
Universitario 80.8
Posgrado i
Total 100

Escala de confianza organizacional. Para la medicion de la confianza organizacional, se
utilizé la escala de confianza del Cuestionario Hero (Healthy and Resilient Organizationdisefiado
por Salanova, Llorens, Cifre, y Martinez (2012) (Ver apéndice 2). Para el caso se tomaron las
dos subescalas, la confianza horizontal y la confianza vertical. La primer subvariable esta
compuesta por 4 items, cuya valoracion se realiza en una escala de 0-6, en donde O significa
totalmente en desacuerdo y 6 totalmente en acuerdo; y la confianza vertical también se encuentra
conformada por cuatro items con la misma valoracion. Los pardmetros que se usaron en el
instrumento, previamente fueron revisados, asi como las preguntas y los términos para la

utilizacion del lenguaje para poblacién colombiana.

Escala de Capital Psicoldgico. Para esta investigacion se utilizo el instrumento
desarrollado por Luthans, Yoissef y Avolio (2007), denominado Psychological Capital

Questionnaire (PCQ) el cual arroja una medida en escala de intervalo. Contiene 24 items, seis



CONFIANZA, CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPARTIR CONOCIMIENTO 43

para cada uno de los componentes del capital psicolégico: Esperanza (1 al 9), optimismo (10 al
18), resiliencia (19 al 27) y auto-eficacia (28 al 36). La escala de respuesta es tipo Likert con seis
opciones de respuesta que van desde muy en desacuerdo a muy de acuerdo. Se utiliz6 la versidn
del instrumento traducida y adaptada por Delgado y Castafieda (2011). Por restricciones de los

autores del instrumento no es posible anexarlo.

Procedimiento

Para la realizacion de este estudio se llevaron a cabo las siguientes etapas:

Acercamientos institucionales: En esta etapa se realiz6 con la Secretaria de
Productividad, TIC'S y Gestion del conocimiento de la Gobernacién del Departamento de

Boyaca, siendo la entidad intermediaria para la aplicacion de los instrumentos.

Aplicacion de instrumentos: Para este caso se realizé la visita a las empresas con el fin de
llevar a cabo la aplicacion del instrumento, previa aprobacién y presentacion por parte de la

entidad intermediaria.

Tabulacién de la informacién: Una vez finalizada la etapa de aplicacién, se tabularon los
datos con el paquete Statistical Package for Social Sciences (SPSS) v.23, previa depuracion y
preparacion para identificar sesgos de digitacion e inconsistencias de los datos se procedi6 al

analisis estadistico.

Analisis de los datos: Para mejorar la calidad de los datos obtenidos, se llevd a cabo un
procedimiento de imputacion lineal para datos perdidos en cada variable sin afectar la varianza ni

el tamano muestral.
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Se hizo un andlisis descriptivo con medidas de tendencia central y andlisis de dispersion,

luego con estadistica diferencial se hizo andlisis de regresion multiple.

Consideraciones éticas

Se tuvieron en cuenta aspectos éticos como el anonimato, la confidencialidad y el
consentimiento informado (ver apéndice 3). Por ello, se comunic6 claramente a los participantes
la naturaleza de la investigacion tal como lo indica el cédigo ético de la APA. De igual manera,
se siguid lo estipulado por la Ley nimero 1090 de 2006 (ley del psic6logo) que indica que en
investigaciones cientificas los psicélogos, deberdn basarse en principios éticos de respeto y
dignidad, lo mismo que salvaguardar el bienestar y los derechos de los participantes. Por dltimo
para el desarrollo de la investigacién se tomo en cuenta las consideraciones de la resolucion
008430 de 1993 del Ministerio de Salud, en relacion a las normas cientificas, técnicas y
administrativas para la investigacion en salud, de la misma manera se siguieron los protocolos de

la Universidad Catdlica de Colombia

Resultados

Se realiz6 un analisis de regresion y mediacion como técnica estadistica para estudiar la
relacion entre las variables (Baron & Kenny, 1986; Holmbeck, 1997; James & Brett, 1984
citados por MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007). En otras palabras, la variable mediadora es el
mecanismo a través del cual un predictor influye en una variable de resultado (Baron & Kenny,
1986). Para este caso la variable mediadora es la confianza organizacional, es decir, que para que
el capital psicoldgico se relacione con la conducta de compartir conocimiento, se considera que

intervenga la confianza (mediacién).
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Analisis descriptivos

Con el fin de observar cémo se comportaron las variables en la poblacion fue necesario
realizar andlisis estadisticos descriptivos que permitieran examinar en general el comportamiento
de las variables en la muestra tomada para esta investigacion, como se puede ver en la tabla 2.

Tabla 2
Estadisticos descriptivos de las variables de estudio.

Comparti Comparti Comparti
Capital Confianza  Confianza  Confianza b " -OMPARE ompartir

o Esperanza ~ Optimismo  Resiliencia ~ AutoEficacia . conocimiento conocimiento  conocimiento
psicoldgico horizontal  vertical total . .
(tipos) (herramientas) (total)

Media 14351 39.52 39.25 3499 30.15 15.27 14.13 2940 94.85 69.53 164.38
Desviaicn 5.1 504 482 499 544 4627 498 8383 1749 16,06 2861
estdndar

Minimo 470 12 11 9 9 0 0 0 31 2400 55
Miéximo 1720 51 49 44 £ o 4 48 158 101.00 25
Asinetrfa -2.51 -2.05 -1.86 -153 -0.84 037 -0.68 -0.58 033 0.74 036
Curtosis 12.75 8.16 760 5.8 289 0.61 1.55 110 155 038 -040

La media de las variables de capital psicolégico y compartir conocimientos son aquellas
que tienen mayor agrupacion al méximo de las escalas, es decir, las puntuaciones obtenidas
fueron elevadas en esta muestra. La confianza vertical fue la variable que tuvo una media més
alejada del puntaje méximo que permitia el instrumento, se podria inferir que existe una
tendencia en los participantes a tener un alto nivel de capital psicoldgico, al igual que de
compartir conocimiento, en cuanto a la confianza organizacional, muestra una inclinacién hacia
puntajes intermedios. Se observaron puntuaciones minimas en las medidas de confianza vertical,
horizontal y total. A su vez, en las subescalas del capital psicoldgico, las puntuaciones més
elevadas en la muestra se encontraron en la esperanza y el optimismo, se resalta una baja

puntuacion en la autoeficacia con respecto a las demds subescalas del PCQ.



CONFIANZA, CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPARTIR CONOCIMIENTO 46

Dentro del andlisis de las frecuencias segtn la dispersion de los datos obtenidos con los
instrumentos aplicados, se revisaron los indicadores de asimetria y curtosis. En cuanto a la
asimetria, todas las variables presentaron asimetrias negativas (excepto compartir conocimiento),
lo que indicarfa una distribucién de los datos con sesgo hacia las puntuaciones altas en los
instrumentos (por ejemplo, altos puntajes en capital psicoldgico), sin embargo, en las variables
que corresponden a la confianza organizacional, los valores cercanos a cero indican un margen
favorable de aceptacion. En la curtosis, medida que corresponde a la dispersion de los valores
centrales, se evidenciaron valores con baja dispersion (leptocurtosis) en las variables capital
psicoldgico y las subescalas del PCQ, mientras que las de confianza organizacional presentaron
mesocurtosis (dispersion con tendencia normal), excepto el compartir conocimiento el cual tuvo
una escasa dispersion (platicurtosis), es decir que los valores de esta variable se distribuyeron
tanto en las puntuaciones bajas, medias como altas. Por lo tanto, los valores obtenidos de los
instrumentos del estudio presentaron distribuciones no normales, dado que las medidas en las
variables CP, PCQ y Compartir Conocimiento se agruparon en puntajes elevados o bajos con

respecto a la media.

A partir de estos hallazgos se realiz6 la eleccion de los estadisticos de verificacion de la
distribucion normal; se procedi6 al uso del test de Kolmogorov-Smirnov, como se observa en la
tabla 3. La mitad de las variables con que se trabajé no cumplia los criterios de normalidad
necesarios para la utilizacion de estadisticas paramétricas, asi que se ajustaron las variables con

distribucion no normal mediante una transformacion a puntuaciones z.
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Tabla 3
Pruebas de normalidad de las variables organizacionales
Significancia

Capital psicolégico 0,000 No normal
Confianza horizontal 0,003 No normal
Confianza vertical 0,000 No normal
Confianza total 0,001 No normal
Compartir conocimiento(tipos) 0,011 No normal
Compartir conocimiento (herramientas) 0,071 Normal
Compartir conocimiento 0,071 Normal
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Posteriormente, se llevé a cabo un andlisis de las correlaciones entre las variables para verificar

las hipétesis mediante el coeficiente r de Pearson (ver tabla 4). Se evidencia correlacion
significativa entre Capital psicolégico y Compartir Conocimiento. Otra de las correlaciones

significativa es la de capital psicolégico y confianza organizacional la cual estd acorde con la

segunda hipoétesis. Si bien la segunda hipétesis se corrobor6 debido a que la correlacion entre las

dos variables Capital Psicoldgico y Confianza Organizacional fue significativa, es de sefialar que

al mirar la correlacion por separado en sus dimensiones, con la confianza horizontal si hubo

correlacion mientras que con la vertical no. Finalmente, se observa una correlacion significativa

entre la confianza organizacional y compartir conocimiento, por lo tanto se acepta y estd acorde

con lo planteado en la tercera hipétesis. Cabe resaltar que para este caso es mayor la correlacion

de compartir conocimiento con la confianza vertical, con respecto a la correlacion con la

confianza horizontal.
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Tabla 4.

Correlaciones entre las variables del estudio

. . . zTotal zCompartir Compartir Compartir
zCapital zConfianza zConfianza ) o o o
L . . Confianza Conocimiento Conocimiento Conocimiento
Psicolégico Horizontal Vertical o . .
Organizacional Tipos (Herramientas) (Total)
rCapital 242%* 0,09 187* 179% 203* 223%
Psicoldgico
Confi
#-ontianza 5215 8627 0,152 193+ 201%
Horizontal
P
zConfianza 880 326 202 313
Vertical
zTotal
Confianza 278 227k 207k
Organizacional
zCompartir
Conocimiento A54%* ,866%*
(Tipos)
Compartir 830+

Conocimiento

Con el fin de generar un modelo predictivo que permita observar las interacciones entre
las diversas variables, se hizo el anélisis de regresion mediada acorde con la sugerencia de Baron
y Kenny (1986)en la que se toman en cuenta 3 ecuaciones, en la primera ecuacién se encuentra
la regresion de la variable mediadora confianza organizacional sobre el capital psicoldgico, la
segunda ecuacidn la regresion de compartir conocimiento sobre capital psicoldgico y la tercera
ecuacion la regresion de las tres variables, es decir compartir conocimiento sobre capital

psicolégico y confianza organizacional simultdneamente, como se observa en la tabla 5.

En la tabla 5 se evidencia el anélisis de mediacion de la confianza organizacional en la
relacion entre capital psicologico y compartir conocimiento. Se encontr6 que el modelo
propuesto explica el 10.6% de la varianza de compartir conocimiento. (X corregido=.106), lo
que habla bien de la potencia explicativa del mismo, con un error estandar de 27.05, el ANOVA

de F'=10,163 (p = .000). Se expone como una mediacidn parcial, porque en la tercera ecuacion
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cuando se introduce la variable mediadora, (Confianza Organizacional), la regresion de la

variable dependiente continua siendo significativa.

Tabla 5

Andlisis de mediacion de la confianza organizacional en la relacion entre capital
psicolégico y compartir conocimiento.

Ecuacién 1 B Error estandar Beta t Sig.
(Constante) ,000 ,079 ,002 ,999
zCapital Psicolégico ,187 ,079 ,187 2,363 ,019

Variable dependiente: 7Total Confianza Organizacional

Ecuacion 2 B Error estindar ~ Beta t Sig.
(Constante) 164,389 2,240 73,372 ,000
zCapital Psicolégico 6,354 2,238 ,223 2,839 ,005

Variable dependiente: Compartir Conocimiento

Ecuacién 3 B Error estdndar  Beta t Sig.
(Constante) 164,388 2,166 75,878 ,000
zCapital Psicolégico 4,945 2,203 174 2,245 ,026
zTotal Confianza Org. 7,545 2,205 ,265 3,421 ,001

Variable dependiente: Compartir Conocimiento

49



CONFIANZA, CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPARTIR CONOCIMIENTO 50

Discusion

Con este trabajo se hizo un andlisis que permitiera establecer si la confianza
organizacional es una variable que facilita la relacion entre el capital psicolégico y la conducta
de compartir conocimiento. Con este fin se buscé generar un modelo explicativo que incluyera
estas variables. Por lo tanto y lo mds importante se puso a prueba el papel mediador de la
confianza organizacional en la mencionada relacidn, en virtud de su conceptualizacion.

Para cumplir con el objeto de esta investigacion se habian planteado 4 hipétesis, en el
estudio de la primera hipétesis se confirmé una correlacion significativa entre el Capital
Psicolégico y la Conducta de compartir conocimiento. Lo anterior es acorde con lo expuesto por
Delgado y Castafieda (2011), quienes encontraron estas mismas correlaciones al igual que lo
planteado por Zhu & Wang (2011), en donde indican que el capital psicologico de los
empresarios influye de manera positiva el intercambio de conocimientos innovadores en los
empleados.

La segunda hipétesis confirm6 que la confianza organizacional se relaciona de forma
positiva y significativa con la variable de capital psicolégico. Contreras y Juarez (2013) han
analizado esta relacion en las dos dimensiones planteadas; confianza horizontal y confianza
vertical. Por un lado, consideran que la confianza que los lideres expresan sobre sus
subordinados estd asociada a la presencia de los factores del capital psicoldgico y que incluso
podrian fomentar los comportamientos de resiliencia, autoeficacia, optimismo y esperanza.
Ademas retomando a Ergeneli & Bitmi (2013) los que sugieren que cuando un trabajador tiene
alto rendimiento por caracteristicas del capital psicologico destacando la eficacia como una de

ellas, puede provocar aument6 de la confianza por parte de sus jefes los cuales manifiestan
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actuaciones orientadoras convirtiéndose en mentores en tiempos dificiles; aumentando la
calidad de la relacion entre jefes y empleados.

Otra de las hip6tesis planteadas para este estudio fue la relacion positiva entre la
confianza organizacional y la conducta de compartir conocimiento; en este estudio se acepto esta
hipétesis y esto coincide con lo planteado por Arbonies (2000), en efecto afirma que la
organizacion brinda la confianza al empleado para que los saberes que le han dado un valor para
estar alli, no se pierden si los comparte, sino que le puede ayudar a aumentarlos. Este autor de
igual forma afirma que para que exista mayor gestion del conocimiento, hay que permitir que las
caracteristicas organizacionales y emocionales de los empleados favorezcan este proceso y es alli

donde aumenta la importancia de la confianza.

Carb6 y Segovia (2011) no plantean de forma explicita el término de confianza pero
hacen referencia a un planteamiento de Arbonies (2000) donde se menciona que la confianza estd
directamente asociada con el compromiso a la organizacion. Esta relacion entre compromiso y el
compartir conocimiento estd evidenciada y se da cuando una persona considera que esta
emocionalmente relacionada con una organizacién y busca ayudar a que esta crezca con base a
entregar el conocimiento que posee. Sankowska (2013) encontro a su vez esta relacion positiva
entre la transferencia de la informacion y la confianza; plantea que no solo hay una relacion
positiva entre la transferencia de conocimiento y la confianza en la organizacidn, sino que
ademads esté relacionado con los procesos de creacion de nuevo conocimiento que se dan en los

desarrollos de innovacion.

Al analizar la confianza como variable mediadora, es importante sefialar que por el

hecho de presentarse una mediacidn parcial, pueden encontrase otras variables que expliquen la
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mediacién, sin embargo existe un nexo de la confianza organizacional entre el capital
psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento; como respuesta al planteamiento expuesto
por Delgado y Castafieda (2011),en donde ponen la confianza organizacional como una posible
variable que media la relacion del capital psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento.

Lo que con esta investigacion se dilucidé de manera significativa.

Ademais, dicho nexo puede implicar para las organizaciones donde se tenga un ambiente
de confianza, que se generen crecientes ventajas competitivas y mejores formas de intervencion
en las diversas relaciones en el ambito organizacional, como lo manifiestan en este mismo

sentido Ojha, Shockley, & Acharya (2016).

Es importante resaltar que cuando se llevo a cabo el andlisis de correlacion entre las
variables capital psicoldgico y confianza organizacional, inicamente se dio la correlaciéon con
una de las dimensiones de la confianza, la dimensién horizontal, esto se puede dar por la falta de
equidad y favoritismo del jefe, lo que conduce a que los empleados tengan una mayor afiliacién
entre si, como lo argumentan Jain, Sandhu & Goh (2015). Acosta, Torrente, Llorens y Salanova
(2015) también evidencian una relacion entre la confianza horizontal y los procesos de
compromiso que hay entre los trabajadores que se encuentran inmersos en un proyecto, de tal

forma que estos procesos estdn mediados por la subvariable de la confianza organizacional.

Por otra parte, llama la atencion el hecho de que se haya presentado una correlacion
mayor entre compartir conocimiento y la subdimension de confianza vertical, lo que manifiesta
que actos de los administradores, como tutor (Leck y Orser, 2013) y como lider (Yang y
Mossholder, 2010), tienen un efecto importante sobre el nivel de confianza organizacional del

empleado. (Shukla & Rai 2015).
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Por lo anterior, hay que resaltar la necesidad para futuras investigaciones de evaluar
otros posibles mediadores como por ejemplo el liderazgo y la cultura organizacional. Si bien la
cultura organizacional ha sido una de las candidatas predilectas de las investigaciones, la
tendencia vigente se orienta a explorar el potencial explicativo de variables como el liderazgo
transformador de jefes y supervisores (Boehm, Dwertmann, Bruch y Shamir, 2015), las
posibilidades de trabajo flexible dentro de la organizacién (Yang y Zheng, 2011) y la confianza

en el supervisor (Miao, Newman, Schwarz y Xu, 2013, citados por Salessi, y Urteaga, (2016)

Probablemente, esta variable al estar presente en la relacion con los grupos de trabajo y entre
los compaiieros que tiene un mismo objetivo, podria permitir que todas las personas que
pertenecen a la organizacion puedan desarrollar su capital psicolégico porque tienen la certeza
de que con las relaciones que generan no van a tener consecuencias negativas para ellos y que la

organizacion corresponde de forma positiva a todo lo que el trabajador ponga de su parte.

En consecuencia, el liderazgo podria mostrar un papel sobresaliente sobre los procesos
verticales de la organizacion. Como lo confirman Hogg y Vaughan (2005) quienes plantean la
confianza como una caracteristica que es fomentada por el estilo de liderazgo que se utilice en el
grupo; donde es mds probable que esta variable organizacional se desarrolle dentro de los

procesos verticales de la organizacion.

Al permitir el fomento del capital psicoldgico y la confianza en los lideres, es posible
generar conductas de compartir conocimiento, repercutiendo favorablemente en procesos de
innovacion y desarrollo como lo plantean Rego, Sousa, Marques y Cunha (2012). Estos
desarrollos de confianza en los lideres y fomento de capital psicoldgico se realizan de forma mas

clara en los procesos de innovacion de las organizaciones, ya que en €stas es comun que los
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trabajadores deban entregar sus conocimientos con el fin de generar nuevos productos a la
organizacion; si no se genera la confianza y no se cuenta con el capital psicoldgico de los
trabajadores, es probable que las personas sean resistentes a entregar sus mejores ideas o
colaborar con el trabajo de otro compaifiero en beneficio de la empresa. Shazi, Gillespie, & Steen
(2015), también lo expresa Seidman, citado por Ojha, Shockley, & Acharya. (2016) “La
confianza es el elemento mds importante de la innovacién: En las organizaciones donde los
empleados tienen los mayores niveles de confianza entre si, la innovacién es mayor que en las

organizaciones donde la confianza es baja” (pag. 22).

Es importante resaltar que los resultados obtenidos se lograron pese a diversas
limitaciones que se dieron en el momento que se recolectaba la informacion, ya que el acceso a
la muestra presenté complicaciones por la disponibilidad de espacios, de tiempo y de voluntad de
los participantes, ademads, al ser una encuesta auto aplicada, se perdi6 parte de la muestra por
personas que no contestaron el instrumento. Esto ocasioné que variables como nivel de cargo,

sexo y escolaridad no pudieran ser analizadas.

Para mejorar la calidad de estos estudios seria favorable hacer un mejor control de las
variables al poder realizar un estudio aleatorizado y con una muestra significativa que le de
fortaleza a los procedimientos estadisticos y permita hacer un andlisis a profundidad de las
variables sociodemogréficas que podrian estar relacionadas con las variables planteadas en este

trabajo.

Esta investigacion provee informacién nueva y valiosa, ya que no se ha encontrado una

fuente bibliografica o modelo que pudiese asociar los términos de capital psicoldgico, confianza
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organizacional y compartir conocimiento. Se sugiere ampliar esta informacién tomando como

base la interpretacion de los resultados arrojados por este estudio.
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Apéndices
Apéndice 1. Instrumento de compartir conocimiento
Muchas gracias por participar en esta investigacion de gestion del conocimiento. No se

requiere que escriba su nombre. Le pedimos el favor de que conteste cada pregunta

objetivamente.
Organizacion .Nivel del cargo: Directivo Asesor Profesional Técnico
Género: Hombre Mujer Aios de Experiencia Profesional:

(En qué grado en su organizaciéon o trabajo usted comparte los siguientes tipos de
conocimiento? Marque con una x en la casilla correspondiente. Si en su organizacion no se

utiliza alguna o algunas de ellas, marque una X en la casilla “no aplica”.

PREGUNTA | En gran| Mucho
Nada | Poco No

medida
plica

Experiencia sobre el manejo de situaciones conflictivas

Experiencia sobre la diferencia de significado de un concepto

accion segun el contexto

Experiencia sobre el uso de procedimientos

Experticia técnica

Historias que tienen una ensefianza

Intuiciones aplicables al trabajo
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Conocimiento sobre el por qué se debe realizar una accién

76

Conocimiento sobre coOmo realizar una accidén

Ideas para la organizacion del trabajo de otra persona

Ideas para mejorar el trabajo de su grupo

Ideas para mejorar el trabajo de otro grupo

Formas exitosas de hacer una tarea

Conocimiento para resolver problemas

Creencias aplicables al trabajo

Valores aplicables al trabajo

Informes de trabajo

Normas organizacionales

Normas externas aplicables a la organizacion

Politicas institucionales

Objetivos organizacionales

Conceptos técnicos documentados

Manuales laborales

Material bibliogréfico novedoso

Material bibliografico reciente

Metodologias de trabajo documentadas

Lecciones aprendidas documentadas

Précticas exitosas en la organizacion

Pricticas exitosas de otras organizaciones
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Conocimiento sobre fuentes de conocimiento
Informacién documentada de clientes o usuarios
Evaluaciones de proyectos o de iniciativas
Informacién sobre eventos académicos o profesionales
futuros

(Cudles de las siguientes herramientas usted utiliza para compartir conocimiento
en su organizacion o trabajo? Si alguna o algunas de ellas no se utilizan, marque una X
en la casilla “no aplica en mi organizacion”.

No Apli La La La
Herramienta aplica en mi ca uso uso en uso
organiza pero Gra much
cion no la poco n isimo
Med
uso ida

Contar historias

Didlogos informales cara a

Cara

Cafés del conocimiento

Sesiones de lluvias de ideas

Comunidades de practica

Grupos Focales
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Talleres (practicos)

Grupos de estudio

Ejercicios de simulacion

Reuniones grupales

Revision de pares

Coaching o mentoring

Induccién y reinduccion

Ferias del conocimiento

Internet

Intranet

Teléfono

Audio conferencias

Video conferencias

Correos electronicos

Mensajes de texto

Chats

Blogs

Bases de datos

Muchas gracias por su participacion.
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Apéndice 2. Instrumento de confianza organizacional
1. Confianza Horizontal

Los trabajadores de MI GRUPO DE TRABAJO...

Total Muy En Ni de Muy

mente en desacuerdo acuerdo, acuerdo de acuerdo
en desac ni en de

desacuerdo uerdo desacuerdo acuerdo

Podemos compartir nuestras ideas, emociones y esperanzas

entre nosotros.

Podemos hablar libremente con los compaieros sobre

posibles dificultades que tenemos en el trabajo.

Tendriamos un sentimiento de pérdida si uno de nosotros
fuera trasladado (a otra drea o empresa) y no pudiéramos trabajar

juntos nunca maés.

Si compartimos nuestros problemas con los compafieros,

sabemos que ellos nos van a comprender
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II. Confianza Vertical

En esta ORGANIZACION. ..

Total Mu En Ni de De Muy Tot

mente y en desacuerdo acuerdo, acuerdo de acuerdo  almente
en desa ni en de

desacuerdo cuerdo desacuerdo acuerdo

Existe un alto grado de confianza entre la direccién y los

empleados

Los empleados tenemos una enorme confianza en la

direccion

Si alguien de esta empresa hace una promesa, los demas
confiamos en que esta persona hard lo que esté en su mano para

cumplirla

Se confia en que los empleados tomemos buenas decisiones
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Apéndice 3.

Consentimiento informado

Ciudad, de 2015

Yo , mayor de edad e identificada(o) con C.C

de autorizo y consiento mi participacién en la aplicacién de los tres

instrumentos investigativos sobre Capital psicoldgico, confianza organizacional y compartir
conocimiento, a realizar por el candidato a Maestria Fernando Sanabria Camacho.

Certifico que se me ha explicado el objetivo del ejercicio, los procedimientos del mismo
y fui informado que no se me identificara en las presentaciones que deriven de este ejercicio y
que los datos relacionados con nuestra privacidad serdn manejados en forma confidencial y con
fines académicos.

Estoy informado que al ser un ejercicio investigativo no estoy obligado a responder
preguntas que considere incomodas o inadecuadas y que puedo retirarme de la investigacion
cuando voluntariamente lo quiera hacer.

En constancia firma:

CC.




