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RESUMEN:
El trabajo estudia la gerencia del conocimiento como
promotora de conductas favorables en los
trabajadores del conocimiento. Mediante un modelo
de ecuaciones estructurales, se examina el rol que
ejerce sobre ellos el compromiso afectivo como factor
de difusión de conocimiento en Colombia. Se
encuentra relación entre el compromiso afectivo y la
obtención del conocimiento, así como una posible
mediación de esta última para llegar a la entrega de
conocimiento. Lo anterior podría contribuir al
desarrollo de organizaciones y proyectos
competitivos.
Palabras-Clave: Gerencia del conocimiento, difusión
de conocimiento, compromiso afectivo.

ABSTRACT:
This work examines knowledge management as a
promoter of favorable attitudes among the knowledge
workers. To do it, through a structural equation
model, the study develops a better understanding of
the role of affective commitment in light of its effect
on the emergence of knowledge diffusing in Colombia.
Outcomes show that afective commitment is
connected with knowledge gathering, which in turn
could mediate the connection with knowledge
endowing. This study could contribute to increase
competitiveness in both organizations and projects.
Keywords: Knowledge management, knowledge
diffusing, affective commitment.

1. Introducción
Durante los últimos años, aquellas iniciativas que promueven la difusión del conocimiento
(DC) han surgido como uno de los factores mas relevantes en el desarrollo de
organizaciones capaces de innovar y de construir ventajas competitivas (Liao, Chen, Hu,
Chung, & Yang, 2017). De la misma forma la interacción entre individuos poseedores de
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diversos antecedentes académicos y laborales es considerado un requerimiento esencial
para combinar diferentes perspectivas y aprovechar el conocimiento como un recurso
intangible (Cummings, 2004). Esto ultimo ha sido de especial interés en el estudio tanto de
organizaciones (Baskerville, 2006; Harris, 2004; Satyadas, Member, & Harigopal, 2001)
como de proyectos (Love, Fong, & Irani, 2005).  Los ingenieros y científicos por su parte,
son usualmente los responsables de las labores direccionadas a la DC, especialmente porque
ellos juegan un papel fundamental en el desarrollo y adaptación de los flujos de información,
así como en el procesamiento de experiencias (e.g. lecciones aprendidas) para generar
efectividad (Baugh & Roberts, 1994; Robinson, 2010). Sin embargo dicho papel,
específicamente para el caso de los ingenieros, ha sido relativamente inexplorado (Litchfield
& Javernick-Will, 2016) creando una clara brecha de investigación al respecto. En el
presente estudio se pretende abordar dicha cuestión, de tal forma que se analiza la DC a
través del uso de un instrumento transversal aplicado sobre 224 ingenieros Colombianos. El
entendimiento de dicho fenómeno pretende contribuir a la literatura orientada la gerencia de
la ingeniería en la medida en que se resalta el rol del compromiso afectivo (CA) de aquellos
trabajadores que están capacitados para democratizar el conocimiento en aras de allanar el
terreno para un desarrollo tecnológico adecuado a través de la competitividad empresarial.
La ingeniería, entendida como la profesión que hace uso del conocimiento científico para
aportar soluciones a los problemas cotidianos, se basa en la racionalidad, y generalmente en
la utilización de dicho conocimiento como herramienta de trabajo (Newberry, 2007). Sin
embargo, al mismo tiempo, se basa en las relaciones y el trabajo en equipo multidisciplinario
para lograr sus objetivos. Adicionalmente, debido al acelerado ritmo de desarrollo, los
ingenieros deben lidiar con una característica ambivalente de omnipresencia e invisibilidad al
mismo tiempo (Newberry, 2015). Otro factor importante a considerar es que las diferencias
con otras profesiones no son intrascendentes ni inutilizables (Kowtha, 2008), especialmente
con respecto a las percepciones sobre la capacidad organizacional para compartir y
aprovechar el conocimiento en aras de crear efectividad e innovación (Liebowitz & Chen,
2004). Después de todo, los ingenieros han sido reconocidos como parte del grupo de
‘trabajadores del conocimiento’ en las organizaciones actuales (Janz, Colquitt, & Noe, 1997).
Del mismo modo, se ha sugerido que la DC es un proceso que tiene lugar cuando las
capacidades, las oportunidades y las motivaciones están alineadas (Siemsen, Roth, &
Balasubramanian, 2008). Esto significa que las personas están dispuestas a compartir su
capital intelectual si (y solo si): (i) son capaces; (ii) tienen la oportunidad de hacerlo; y (iii)
se sienten determinados para hacerlo. El enfoque aquí utilizado se basa en la última
condición. En primer lugar, se asume que los ingenieros poseen la capacidad adecuada de
compartir sus conocimientos dados sus antecedentes científicos rigurosos (Kowtha, 2008) y
también que las organizaciones hacen todo lo que está a su alcance para proporcionar
acceso a recursos básicos de DC, como una infraestructura de tecnología de información y
comunicación adecuada (Lin, 2007; Van den Hooff & Huysman, 2009). En segundo lugar, se
puede considerar que el contexto puede brindar oportunidades por si mismo; por lo tanto,
varios factores ambientales (muchos de ellos incontrolables) podrían influir en el
comportamiento de la DC. Por ejemplo, podemos observar cómo una estructura
organizacional adecuada (Van den Hooff & Huysman, 2009), o una posición de red
conveniente en la organización facilita el proceso de comunicación con los demás miembros
de la organización (Reinholt, Pedersen, & Foss, 2011) y posteriormente se convierte en un
promotor de DC. En tales entornos, las aptitudes individuales, y más específicamente el CA
de los individuos puede proporcionar información valiosa sobre sus comportamientos en esta
línea (Mercurio, 2015).
Como resultado de lo anterior, algunos conceptos que evocan dicha actitud, como por
ejemplo la adhesión o la identificación del empleado con la organización a la que pertenece
han sido probados como antecedentes efectivos de algunas conductas deseadas en estos
individuos (Ashforth & Schinoff, 2016; He & Brown, 2013; Michaelson, Pratt, Grant, & Dunn,
2014). Teniendo en cuenta que la promoción a la DC es uno de dichas conductas (Lee,
2001; Van den Hooff & De Ridder, 2004), y que los ingenieros pueden ser también
empleados, susceptibles de ser evaluados en términos de sus aptitudes; un ejercicio de
validación de las percepciones de este tipo de trabajadores acerca del impacto que ejerce su



nivel de CA sobre sus propias conductas en DC parecería representar una aproximación
atractiva tanto desde una perspectiva teórica como de una perspectiva práctica.
Algunos estudios previos han examinado los vínculos entre las actitudes laborales
individuales y los resultados de la DC. De hecho, algunos de ellos han abordado la relación
entre CA y DC (Camelo-Ordaz, García-Cruz, Sousa-Ginel, & Valle-Cabrera, 2011; Matzler,
Renzl, Mooradian, Krogh, & Mueller, 2011; Naim & Lenka, 2017). Sin embargo, y tal vez con
la excepción de trabajos en el entorno educativo como los de Naeem, Mirza, Ayyub, & Lodhi
(2017), poco o nada se ha estudiado en torno a perfiles específicos dentro de las
organizaciones productivas.  Estos hechos sugieren que, además de una oportunidad obvia
de expandir la literatura con respecto a esta relación, también se podría poner a prueba un
modelo conceptual especifico para ahondar más en la comprensión de este fenómeno en
particular. También se observa que no hay evidencia de escenarios pertenecientes a países
en vías de desarrollo en donde se investigaron previamente los enlaces en mención, lo que
incrementa la pertinencia de una potencial contribución al respecto.
De esta forma, a nivel general, en el presente trabajo se integra el marco conceptual de la
psicología organizacional con la gerencia del conocimiento (GC). Y a nivel particular, se
pretende comprender la forma en que un ingeniero, como trabajador del conocimiento que
también es, se compromete con su intención de compartir el conocimiento con los demás
miembros  que hacen parte de su misma organización y/o un proyecto. Específicamente, el
presente constituye un estudio exploratorio que tiene como objetivo establecer la relación
entre el CA, como una aptitud individual, sobre las conductas (también individuales) de DC
en un ambiente de trabajo; esto es obtención de conocimiento (OC) y entrega de
conocimiento (EC). Después de desarrollar un modelo conceptual basado en la teoría, los
resultados obtenidos prueban el modelo mediante una encuesta transversal. La muestra
estudiada comprende ingenieros (empleados a tiempo completo con responsabilidades
gerenciales) en Colombia. Además, controlando por sexo, edad y sector industrial, se
emplea un método de modelado de ecuaciones estructurales para analizar el modelo
empírico. Al basarse en este enfoque, se examinan tres diferentes hipótesis, que ayudan a
notar diferencias importantes con los resultados obtenidos en estudios previos cuando se
evaluaron empleados convencionales. Este estudio tiene implicaciones teóricas y prácticas y
contribuye a la comprensión de los problemas relacionados con la GC y, específicamente,
con la DC.

2. Revisión de literatura y desarrollo de hipótesis

2.1. Gerencia y difusión de conocimiento
Teniendo en cuenta que el conocimiento se percibe como un recurso esencial para la
construcción de una ventaja competitiva sostenible, la ejecución de prácticas de GC se ha
consolidado hoy en día como un desafío importante para cualquier tipo de organización
(Baskerville & Dulipovici, 2015). La GC se define como el proceso de captura,
almacenamiento, intercambio y uso del conocimiento (Davenport & Prusak, 1998). Por su
parte, la DC implica la voluntad individual de difundir o diseminar el conocimiento de una
persona, grupo u organización a otra (Lee, 2001). En esta misma línea, y desde un punto de
vista más técnico, la DC puede ser una práctica poderosa para mejorar los procesos
organizacionales, como el desarrollo de productos o software (Nambisan & Wilemon, 2000).
Además, la DC puede ser útil para validar la adopción de diferentes mecanismos
organizacionales orientados a apoyar la estrategia de negocio, como las tecnologías
colaborativas (Kock & Davison, 2003) o la implementación de comunidades virtuales (Gang
& Ravichandran, 2015; Sabherwal & Sabherwal, 2007).
Particularmente, el enfoque del presente trabajo sigue las contribuciones de Van den Hooff &
De Ridder (2004) y de Van den Hooff & Van Weenen, (2004), cuyo punto de partida integra
dos procesos distintos y separados en la misma definición de DC: la acción de obtener
conocimiento (OC) y la acción de proporcionarlo o entregarlo (EC). OC se refiere a la
favorabilidad de compartir el capital intelectual entre compañeros de trabajo cuando existen
consultas a nivel interno, mientras que EC apunta a comunicarles a los colegas cuál es el



capital intelectual personal de cada individuo (Van den Hooff & Van Weenen, 2004). En su
investigación, Van den Hooff & De Ridder (2004) encontraron evidencia de una fuerte
asociación causal entre OC y EC, y concluyeron que las ganancias de DC para un individuo
se revelan más sustancialmente a través de un OC exitoso. Esto sugiere que tales ganancias
reveladas son una condición para que una persona esté dispuesta a realizar EC de manera
efectiva, y que este fenómeno tiene lugar para permitir que otros también obtenga dichos
resultados. En ese orden de ideas, y teniendo en cuenta que el contexto no debe alterar la
esencia de los conceptos mismos, se espera que cuanto más un ingeniero obtiene
conocimiento, más entrega conocimiento. En consecuencia, se propone que:
H1. OC está asociado positivamente con EC.

2.2. Hacer que los trabajadores del conocimiento transfieran
conocimiento
Antes que nada, se debe dejar en claro que, a pesar de los intentos de algunos académicos
por agrupar ingenieros con científicos a través de la literatura (por ejemplo, Anderson,
Glassman, Mcafee, & Pinelli, 2001; Farris & Cordero, 2002; Sabharwal, 2011), algunos otros
han dejado en claro que los ingenieros son diferentes de acuerdo a la forma en que se les
debe gerenciar (Badawy, 1978) ya que ‘por definición’ son trabajadores auto-motivados. Del
mismo modo, un estudio descriptivo reciente realizado por (Browne, 2013), encontró que
existen fuentes de motivación significativamente diferentes en el campo de trabajo de los
ingenieros y sus compañeros de conocimiento. Como consecuencia, este trabajo se
concentrará solo en estudios específicos que hayan tenido en cuenta referencias y/o
muestras compuestas por ingenieros.
Además, es ampliamente conocido que los estudios en gestión se concibieron originalmente
en un entorno de ingeniería (Shafritz, Ott, & Jang, 2015) y por lo tanto se asumían
ingenieros como gerentes y viceversa. No obstante, la separación natural del conocimiento
ha creado algunas áreas grises que han sido abordadas (implícita o explícitamente) en la
literatura a través del tiempo. Una de esas áreas es la que trata de dilucidar la forma en que
los ingenieros son y deben ser gerenciados para obtener lo mejor de sus capacidades
(Rottmann, Sacks, Reeve, Rottmann, & Reeve, 2014). Esta es un área relevante,
especialmente cuando se tiene en cuenta que la ingeniería, más que una profesión: es toda
una cultura que plantea un vocabulario diferente, así como diversos símbolos, valores y
normas profesionales (Kowtha, 2008), que de alguna manera hacen que los ingenieros sean
considerados como una ‘caja negra’ en un entorno organizacional cualquiera (Watson &
Meiksins, 1991). De esta forma, se ratifica que para los propósitos aquí planteados se
entenderá que aquellos ingenieros con algún nivel de influencia en decisiones empresariales
son por definición, aquellos trabajadores del conocimiento. Por lo tanto, en adelante, se hará
referencia de manera indiferente a unos y a otros, queriendo significar lo mismo.
Ahora bien, por un lado, este tipo de trabajadores generalmente se enorgullecen de su
pensamiento analítico y de su aparente proceso de toma de decisiones basado en datos. Sin
embargo, por el otro lado, generalmente se los acusa de ser irreflexivos con respecto a las
implicaciones más amplias de sus labores (Newberry, 2015). Por ejemplo, en su estudio,
Petroni (2000) sugiere que generalmente ellos están descontentos y en gran medida
desmotivados. Las causas de esto último pueden girar en torno a la existencia de sistemas
de recompensa inadecuados, la utilización indebida de personal técnico y, probablemente, el
más evidente de todos: una falta de conocimiento de la naturaleza de su profesión que se
considera un deber intrínseco de generación de ideas creativas a partir del conocimiento
(Badawy, 1978; Baugh & Roberts, 1994; Petroni, 2000; Watson & Meiksins, 1991).
Reconociendo la gran incógnita sobre los elementos que mueven a los trabajadores del
conocimiento a ejercer sus diferentes conductas en las organizaciones (Watson & Meiksins,
1991), la literatura proporciona varios enfoques útiles para comenzar a desentrañar este
tema en particular (Pee & Lee, 2015). Sin embargo, el punto de vista desde el cual se ha
pretendido abordar a través del presente estudio tiene que ver con el componente afectivo
de estos individuos frente a los elementos propios que definen a la organización y/o al



proyecto del cual ellos hacen parte.

2.3. El compromiso afectivo
El CA de los empleados representa un concepto que surgió del campo del comportamiento
organizacional a nivel individual, y se puede definir como una forma específica de
compromiso organizacional, donde se evidencia una relación psicológica del empleado con
respecto a la organización a la cual pertenece. De acuerdo a Meyer & Allen (1991), el CA se
define como la combinación entre el “apego emocional, el sentido de identificación y el
involucramiento en la organización” (p.67) por parte de los empleados. Por su parte, autores
como Stinglhamber et al. (2015), aducen que el CA está mas profundamente relacionado
con la identidad del empleado como parte de su compañía. La identidad de un individuo se
deriva de su clasificación en categorías sociales, o grupos sociales (Mael & Ashforth, 1992).
Alternativamente, como lo expresa Jones & Volpe (2011), dicha identidad podría ser
entendida simplemente como "la percepción de unidad con una organización o su
pertenencia a la misma" (p.839). De cualquier manera, el concepto del CA se considera
relevante (entre otros argumentos más enfocados en dominios humanísticos) ya que la
literatura ha demostrado que niveles más altos de CA pueden iniciar otras actitudes
organizacionales positivas (Gao-Urhahn, Biemann, & Jaros, 2016; Raineri, 2016; Rhoades,
Eisenberger, & Armeli, 2001).
Sobre las características especificas del estudio, varios trabajos pueden ser referenciados
como antecedentes relevantes. Por ejemplo, Swart, Kinnie, Van Rossenberg, & Yalabik
(2014) encontraron evidencia que sugiere que en un ambiente profesional, el CA tanto con
el equipo como con la profesión respectiva está relacionado positivamente con la DC. En
entornos más tecnológicos, la evidencia muestra la utilidad de la perspectiva de
identificación para analizar los comportamientos de DC. Por ejemplo, para redes
colaborativas en el desarrollo on-line de productos de software Ho, Kuo, & Lin (2012)
afirman que la identificación cada vez mayor de un individuo con su grupo de trabajo
también aumenta su disposición a compartir su conocimiento. De manera similar, Yu, Lu, &
Liu (2010) implican que el hecho de sentirse identificados con una comunidad virtual
conduce a una productiva cultura de intercambio de conocimiento.
De cualquier forma, el enfoque de Carmeli, Atwater, & Levi (2011) es uno de los que mejor
ilustra la forma precisa en que el CA, y mas específicamente su componente de
identificación crea las condiciones adecuadas para los comportamientos de DC. Estos
autores proponen un camino en el que el liderazgo transformacional se convierte en un
antecedente para el intercambio líder-miembro y la identificación relacional. Este último, a
su vez, conduce a la identificación del empleado, que consecuentemente expande el DC
como una práctica común en la organización. Algo interesante sobre el CA es que esta
actitud tiene cierta propensión a llevar a los empleados a asumir los intereses y los objetivos
de su organización como propios (Dick, Knippenberg, Kerschreiter, Hertel, & Wieseke, 2008).
En consecuencia, uno podría pensar que los trabajadores del conocimiento, que se sienten
más identificados con sus organizaciones y proyectos estarían en disposición de adoptar
objetivos organizacionales como (o incluso antes) de sus intereses individuales. La
suposición que se desprende de esto es, por tanto que lo hacen mediante la obtención de
conocimiento como una forma de contribuir al logro de la organización, y también para
proporcionar su propio conocimiento a los demás. De esta forma se hipotetiza que:
H2. El CA está asociado positivamente con la OC.
H3. El CA está asociado positivamente con la EC.
El modelo estructural completo puede apreciarse en la figura 1.

Figura 1
Modelo teórico propuesto



3. Metodología

3.1. Identificación de variables y medidas
La DC se midió a través de una construcción bidimensional constituida por OC y EC. Mientras
que la primera corresponde a una escala de 4 elementos, la segunda es una escala de 3
elementos. Ambas medidas fueron propuestas originalmente por Van den Hooff & Van
Weenen (2004), aunque luego fueron adaptadas por Lin (2007). El presente trabajo admite
esta última adaptación. Finalmente, el CA se midió con una escala de 5 ítems utilizada por
Rhoades et al. (2001), la cual se basó principalmente en el trabajo inicial de Meyer & Allen
(1991). Sin embargo, elimina el ítem que mide deseo de continuidad en la organización (i.e.
Sería feliz si pudiera trabajar en mi organización hasta el día en que me retire), toda vez
que no aplicaría para efectos de su medición en proyectos.
Se hace claridad que todas estas escalas se encuentran disponibles al público para efectos
investigativos y que han sido reportadas como instrumentos confiables en estudios
anteriores. Asimismo que aunque originalmente fueron propuestas en idioma inglés, dichos
instrumentos fueron traducidos al español para su utilización por parte del autor. Para ello se
contó la asesoría de dos colegas expertos en comportamiento organizacional localizados en
España y en Colombia respectivamente.
El estudio también fue controlado por las principales variables demográficas. Estas fueron:
sexo, rango de edad y sector industrial al que pertenecían los encuestados.

3.2. Muestra y recopilación de datos
La recolección de datos se basó en una encuesta en papel dirigida a 224 participantes de
programas de postgrado ejecutivos en una escuela de ingeniería Colombiana de reconocida
tradición. La encuesta se aplicó en las ciudades de Bogotá, Bucaramanga, Barrancabermeja
y Cúcuta. Todos los individuos encuestados corresponden a ingenieros titulados, activos
laboralmente y con algún grado de responsabilidad en sus organizaciones y/o proyectos.
Además de las preguntas demográficas, el cuestionario incluyó los 12 ítems de los tres
constructos mencionados, los cuales fueron aleatoriamente organizados y evaluados a través
de una escala Likert de 1 a 5, siendo 1 ‘totalmente en desacuerdo’, y 5 ‘totalmente de
acuerdo’. Luego de una decantación sobre los instrumentos diligenciados por la muestra
inicial, la muestra final para el análisis de datos comprendió 168 encuestados (ver TABLA 1).

Tabla 1
Perfil de los encuestados



Características Demográficas Frec. %

Sexo
Hombre 96 57,14%

Mujer 72 42,86%

Rango de Edad
(años)

21-25 41 24,40%

26-30 51 30,36%

31-35 29 17,26%

36-40 20 11,90%

Mas de 40 20 11,90%

No contesta 7 4,17%

Sector Industrial

Servicios 48 28,57%

Manufactura 39 23,21%

Petroleo & Gas 28 16,67%

Minería 18 10,71%

Sector Público 12 7,14%

Agricultura 8 4,76%

Otros 12 7,14%

No contesta 3 1,79%

3.3. Análisis de datos
Para examinar las hipótesis propuestas (representadas en el modelo estructural – FIGURA
1), la estrategia de análisis formulada involucra técnicas estadísticas para el individuo como
unidad de análisis. Los datos se examinan en dos pasos. En primer lugar, se realiza un
análisis factorial confirmatorio (AFC) para medir la validez y ratificar la confiabilidad de los
constructos y del instrumento global. Luego, se prueba el modelo de investigación
hipotética. Ambos pasos se realizaron utilizando un modelado de ecuaciones estructurales
con la ayuda de IBM® SPSS® versión 22 e IBM® SPSS® AMOS versión 21.

4. Resultados

4.1. Análisis factorial confirmatorio (AFC)
Seprueba un modelo AFC de tres variables latentes, en el cual se cargan los diferentes ítems
de las escalas en sus respectivos factores. Después de ajustes continuados del modelo
(Anderson & Gerbing, 1988), y teniendo en cuenta el tamaño de la muestra, la mayoría de
los ítems lograron cargas factoriales (C.F.) razonablemente adecuadas entre 0,602 y 0,903.
Sin embargo, tres ítems (en donde C.F.<0.6) fueron descartados para probar las hipótesis



(Ver TABLA 2). Además, después de las modificaciones respectivas, se obtuvieron adecuados
índices de ajuste del modelo: GFI = 0,954 (Jöreskog & Sörbom, 1986); RMSEA = 0,058
(MacCallum, Roznowski, & Necowitz, 1992); y CFI = 0,989 (Bentler, 1990). Esto, junto con
los valores aceptables del Alfa de Cronbach obtenidos para cada constructo (Loewenthal,
2004), ratifican la fiabilidad y solidez del modelo empírico propuesto. Finalmente, se validan
las variables de prueba obteniendo valores de p no significativos en su intervención (p>0,1)
sobre el modelo.

4.2. Prueba del modelo de investigación
Como se puede ver en la TABLA 3, los resultados de los coeficientes de trayectoria y los
valores de p para cada una de las hipótesis muestran soporte para H1 y H2 en proporciones
representativas. Sin embargo, H3 debe ser rechazada. Así las cosas, dado que CA está
positivamente asociado con OC (H2), que a su vez está positivamente asociado con EC (H1),
pero que aparentemente no se percibe relación directa entre CA y EC (H2), se sugiere que
CA puede ser un antecedente de EC, pero solo a través de la función mediadora de OC.

Tabla 2
Instrumento, modelo de medición y confiabilidad de constructos.

Item de Encuesta x ̅ σ C.F. α

Compromiso Afectivo (CA)

Siento un enorme sentido de pertenencia
sobre mi organización o proyecto

4,546 0,786 0,903

0,854

Me siento conectado de manera  personal
a mi organización o proyecto

3,629 1,009 0,783

Siempre siento orgullo de decirle a los
demás en donde trabajo

4,012 0,799 0,819

Trabajar en mi organización o proyecto
tiene un significado personal enorme

3,850 1,107 0,622

Siento que los problemas que tiene mi
organización o proyecto son también mis
propios problemas

4,385 0,969 0,53*

Obtención de Conocimiento (OC)

Yo comparto información relevante
(noticias, mejoras de proceso,
investigaciones, datos de mercado, etc.),
cuando mis compañeros de trabajo me lo
piden

4,304 0,740 0,602

0,702

Yo intento compartir mis habilidades y
destrezas, cuando mis compañeros de
trabajo me lo piden

4,351 0,727 0,41*

Mis colegas de trabajo comparten conmigo
información relevante (noticias, mejoras
de proceso, investigaciones, datos de

4,113 0,865 0,615



mercado, etc.), cuando yo se los pido

Mis compañeros de trabajo intentan
compartir conmigo sus habilidades y
destrezas, cuando yo se los pido

4,030 0,769 0,821

Entrega de Conocimiento (EC)

Cuando yo aprendo algo nuevo en mi
organización, suelo comentar de este
nuevo aprendizaje con mis compañeros de
trabajo

4,214 0,693 0,57*

0,723

Cuando mis compañeros aprenden algo
nuevo en mi organización, ellos me suelen
comentar acerca de ese nuevo aprendizaje

3,774 0,838 0,891

Compartir lo que se sabe sobre algo
particular que tenga que ver con mi
trabajo es considerado algo común en mi
organización

3,827 0,979 0,684

x ̅: Media aritmética; σ: Desviación estándar; C.F.: Cargas
factoriales; α: Alfa de Cronbach

* Los ítems con C.F.<0,6 fueron descartados

 

-----

Tabla 3
Resultados del modelo estructural

Hipótesis Trayectoria
Coef. de

trayectoria
p Result.

H1 OC => EC 0,650 *** Soportada

H2 CA => OC 0,472 *** Soportada

H3 CA => EC 0,095 0.562 No Soport.

*** p < 0.001

 

5. Conclusiones
La búsqueda propuesta en el presente estudio orientada a entender la forma en que la DC
se obtiene entre los trabajadores del conocimiento lleva a concluir que si bien poseer un
sentido de apego, identificación e involucramiento sobre el lugar de trabajo puede implicar
un buen comienzo para obtener una disposición hacia la entrega del conocimiento en este
tipo de individuos, este estado solo puede ser logrado cuando está mediado por la OC. Lo
anterior significa que, en la búsqueda integral de comportamientos de DC, específicamente
para el caso de este tipo de empleados, tener altas percepciones de CA puede generar dicho
efecto en la medida en que haya una percepción inicial de OC. En otras palabras, que a



mayor medida de CA, habrá mas OC, y una vez esto último se logre, se puede llevar a un
mayor nivel de EC. La EC no depende de manera directa del CA.
Los resultados conseguidos respaldan los argumentos teóricos presentados, pero también
resaltan algunos matices. Primero, en línea con Van den Hooff & De Ridder (2004), se apoya
la idea de que KS puede entenderse como una secuencia de percepciones de OC seguidas de
comportamientos de EC, lo que significa que los ingenieros (así como otro tipo de
empleados) tienden a donar conocimiento una vez que sienten que el conocimiento se
recoge. Además, se proporciona más evidencia a las contribuciones de autores como Carmeli
et al. (2011); Ho et al. (2012); Swart et al. (2014); Yu et al. (2010), que proponen
aptitudes individuales relacionadas con el compromiso de los empleados como un
antecedente eficaz de algunos comportamientos de DC. En cualquier caso, se amplia la
literatura presentando una comprensión puntual del desarrollo de la DC a través del CA en el
momento de intentar gerenciar trabajadores del conocimiento en Colombia. Esto implica
que, como se mencionó anteriormente, y para el caso particular de este tipo de empleados,
el CA lleva a aptitudes de EC, solo con el rol cooperativo de la OC.
Vale la pena señalar que los hallazgos obtenidos también apoyan la idea (al menos en la
búsqueda de comportamientos de DC) de una motivación diferenciada para el caso de los
ingenieros con respecto a otros profesionales (Badawy, 1978; Baugh & Roberts, 1994). La
razón de esto podría estar correlacionada con el hecho que, dado que el conocimiento es un
concepto íntimamente relacionado con la tecnología, los ingenieros podrían considerarlo un
elemento valioso (por supuesto, compartible) en las organizaciones debido a su sentido de
‘usabilidad’ (Newberry, 2015). En otras palabras, que los trabajadores del conocimiento
podrían entender que al ser útil, el conocimiento es un bien valioso y por lo tanto cobrar un
‘precio’ por su difusión. El presente trabajo podría brindar indicios que lleguen a afirmar que
parte de ese precio pueda estar relacionado con el componente afectivo de este tipo de
empleados; más particularmente con su CA.  Sin embargo, más estudios deberían ser
puestos en marcha para desentrañar esta complejidad, especialmente si otros conceptos,
como aquellos relacionados con el comportamiento individual en ambientes
organizacionales, pueden desempeñar un papel importante en este asunto.
El trabajo tiene algunas implicaciones prácticas. En primer lugar, se resalta la importancia de
la GC, y particularmente la DC como promotores de innovación y competitividad en las
organizaciones y proyectos. Para que eso ocurra, se alienta a los gerentes y tomadores de
decisiones para que, no solo promuevan una orientación hacia la función en sus empleados
encargados de la democratización del conocimiento, sino que también se preocupen por
alimentar su sentido de pertenencia. Los hallazgos sugieren que este tipo de trabajadores
deben sentirse identificados con sus organizaciones y proyectos, para que tengan una
intención clara de compartir su propio conocimiento. En segundo lugar, se exhorta a los
gerentes a promover la DC, brindándoles información importante sobre la forma en que
buscan obtener comportamientos de OC y EC, especialmente sobre determinados perfiles de
empleados. Lo anterior es muy relevante, teniendo en cuenta que, como se entiende
ampliamente, todos los esfuerzos para construir una cultura de DC son necesarios y siempre
valen la pena. Además, en este tipo de ejercicios laborales, contar con el cuerpo de
trabajadores del conocimiento como aliados representa un activo valioso en cualquier
organización competitiva.
De la misma manera, también se identifican algunas limitaciones que podrían representar a
su vez retos que podrían ser subsanados en futuros trabajos. En primera instancia, con
respecto al tamaño de la muestra explorada se puede argumentar que a pesar de reconocer
su condición de conveniencia, un tamaño de muestra equivalente al aquí manejado, con
características especificas puede llegarse a considerar suficiente para efectos de mitigar los
problemas de validez externa que podrían ser atribuidos a las conclusiones (ver: Carmeli,
Gilat, & Waldman, 2007; Pee & Lee, 2015; Rhoades et al., 2001). Asimismo, una limitación
clara corresponde a la naturaleza transversal de los datos estudiados. De esta forma no
permite probar más allá de las relaciones de asociación. Sin embargo, dado que las hipótesis
formuladas no suponen causalidad o cambios a lo largo del tiempo, se considera que no
influye en la interpretación final de sus resultados. En este sentido, los estudios futuros
podrían poner a prueba un modelo causal futuro (e.g. análisis longitudinal o experimento),



que podría llegar a conclusiones más refinadas.
Finalmente, se pueden tener en cuenta dos controversias particulares para obtener una
mejor comprensión del mismo fenómeno estudiado: contexto y perfil de los participantes.
Para el primer aspecto, es posible que haber recopilado los datos de un país como Colombia,
haga que los resultados sean relevantes de diferentes maneras en otros contextos
culturales. Esto implica que los hallazgos obtenidos pueden no ser culturalmente
generalizables. Sin embargo, si ese es el caso, además de contribuir a una mejor
comprensión del proceso de DC en contextos previamente inexplorados, como las economías
en vías de desarrollo, este estudio también abre la puerta al contraste y comparación futura
de sus resultados con otros contextos con el fin de producir un conocimiento más preciso
sobre el tema. Para este último aspecto, el hecho de que los participantes fueran ingenieros
con puestos de responsabilidad y, al mismo tiempo, estuvieran cursando un posgrado en
áreas de gestión, podría significar algo interesante en la forma de interpretar ambas
actitudes de DC. De alguna manera, uno podría pensar que la practica de OC y EC, incluso
podría ser percibida como un factor que puede afectar su propia competitividad como
profesionales y posibles gerentes. Esto podría ser tangible, por ejemplo, creando condiciones
especiales para recolectar y/o proporcionar conocimiento más allá de lo obtenido a través
del componente afectivo de los empleados, e involucrando otro tipo de factores que puedan
intervenir o condicionar el modelo probado. En cualquier caso, se necesitan más estudios
para comprender e interpretar la realidad a fin de contribuir aún más al área de la gerencia
del conocimiento.
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