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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es analizar si el compromiso afectivo, el contrato psicolégico
relacional, la actitud y la norma subjetiva afectan la intencion de compartir conocimiento tacito y la
transferencia interna organizacional de conocimiento tacito. Se realiz6 un estudio cuantitativo, no
probabilistico, explicativo, transversal y no experimental. Se aplicaron 346 cuestionarios a colaboradores
de la industria automotriz en la frontera norte de México. El andlisis estadistico fue mediante ecuaciones
estructurales basado en minimos cuadrados parciales (PLS). Los resultados indican que el compromiso
afectivo no esta relacionado con la intencién de compartir conocimiento tacito, pero si con la transferencia
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interna organizacional de conocimiento tacito. Asimismo, el contrato psicoldgico relacional, la actitud y
la norma subjetiva impactan favorablemente la intencidn de compartir conocimiento tacito y esta Ultima
incide positivamente sobre la transferencia interna organizacional de conocimiento tacito. Estos hallazgos
abonan al conocimiento académico, ya que en México los constructos solo han sido abordados en forma
independiente.

Cédigo JEL: M10, M12, M19
Palabras clave: compromiso afectivo; contrato psicolégico relacional; intencién de compartir conocimiento tacito;
transferencia organizacional; frontera norte de México

Abstract

The objective of the present research is to analyze if affective commitment, relational psychological
contract, attitude and subjective norm affect intention to share tacit knowledge and intraorganizational
tacit knowledge transfer. A quantitative, non-probabilistic, explanatory, cross-sectional and non-
experimental study was conducted. We applied 346 questionnaires to employees of the automotive
industry in the northern border of Mexico. Statistical analysis was through structural equations based on
partial least squares (PLS). Findings indicate that affective commitment is not related to intention to share
tacit knowledge, but it is related to intraorganizational tacit knowledge transfer. Moreover, relational
psychological contract, attitude and subjective norm impact intention to share tacit knowledge and this
last positively affects intraorganizational tacit knowledge transfer. These findings contribute to academic
knowledge, since in Mexico the constructs have only been approached independently.

JEL Code: M10, M12, M19
Keywords: affective commitment; relational psychological contract; intention to share tacit knowledge; organizational
transfer; northern border of Mexico

Introduccion

Hoy en dia, desarrollar y explotar el conocimiento de los empleados se ha vuelto cada vez mas
trascendental para las organizaciones, especialmente cuando se trata del conocimiento técito, ya que es
considerado como un activo intangible de gran valor para el sustento estratégico y el desarrollo de las
actividades organizacionales. De ahi la importancia de revisar la forma en que se gestiona el recurso
humano y su conocimiento (Guerrero, 2016).

Cuando el conocimiento tacito se comparte, se genera uno nuevo, el cual se busca conservar,
desarrollar, explotar y transferir al interior de la empresa para lograr el éxito organizacional (Arellano,
2015), ya que es el ingrediente primordial para la toma de decisiones que guian el rumbo de la
organizacién. Cuando esto sucede, se generan ventajas en el desarrollo de habilidades y competencias, se
incrementa el valor de la empresa, la innovacion y sobre todo se generan ventajas competitivas sostenibles
(Méaynez, 2011; Loebbecke, Fenema y Powell, 2016; Tangaraja, Rasdi, Samah e Ismail, 2016). Por ello,
la diferencia en la acumulacién de conocimiento de las organizaciones servira para aprovecharlo en
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conjunto con las habilidades de su personal, en el lugar y tiempo preciso (Arellano, 2015; Maynez, 2016),
sin embargo, existen diversos factores que intervienen para que el conocimiento tacito se comparta y
transfiera a distintos niveles organizacionales, dentro de los cuales se destacan aspectos personales tales
como el compromiso del sujeto con la empresa y el contrato psicoldgico relacional o de comportamiento,
ya que de acuerdo con la Teoria de la Accién Razonada de Ajzen y Fishbein (1972), la intencion del sujeto
para realizar determinada accién, debe ser evaluada mediante la observacién de creencias tanto
actitudinales como normativas, porque influyen directamente en su comportamiento al momento de tomar
decisiones personales ante una situacion planteada (Flores-Alarcén, 2018). Por lo antes expuesto, el
objetivo de la presente investigacion se enfoc6 en analizar si el compromiso afectivo, el contrato
psicoldgico relacional, la actitud y la norma subjetiva afectan la intencién de compartir conocimiento
tacito y la transferencia interna organizacional de conocimiento téacito en colaboradores de la industria
automotriz en la frontera norte de México.

El presente trabajo se divide en cuatro apartados: en el primero de ellos se hace una revision de
la literatura para analizar las diversas formas en que las variables estudiadas han sido evaluadas y para el
sustento de las hipotesis que se plantean; posteriormente se expone la metodologia utilizada y se muestra
el anlisis de los resultados obtenidos, y finalmente, se plantea la discusion y se presentan las conclusiones

del estudio.

Revision de literatura y desarrollo de hipdtesis

Desde su establecimiento en la década de los sesenta, cuando se dio fin al “Programa Bracero”, la industria
manufacturera es considerada como la principal fuente de empleo en Ciudad Juarez (Villalpando, 2004).
En esa época, con el proposito de emplear a las personas desplazadas de ese programa, el gobierno
mexicano hizo un esfuerzo y cre6 el Programa Nacional Fronterizo (PRONAF) para promover el
desarrollo econdmico y social en las fronteras de México; ello dio origen a la llegada de empresas
extranjeras, lo que permitio crear empleos y fortalecer la economia de la ciudad (Carrillo y Hualde, 1996;
Villalpando, 2004; Contreras y Munguia, 2007). Fue hasta 1998, cuando se emiti6 el decreto para la
formalizacion de operaciones de la industria manufacturera en México (Diario Oficial de la Federacion,
1998).

Hoy en dia, el contexto de la industria manufacturera ha cambiado, los procesos productivos y
administrativos han evolucionado, y cuentan con tecnologia de punta para el desarrollo y la capacitacion
especializada de su personal (Carrillo y Ramirez, 1990), sin embargo, para tener éxito en sus operaciones,
es necesaria la participacion activa de sus miembros, ya que son ellos quienes crean el conocimiento tacito

que se acumula con el paso del tiempo, y para aprovecharlo, es necesario que se comparta ya que este
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activo intangible es fuente de ventajas competitivas insustituibles (Contreras y Hualde, 2004). Los
académicos Nonaka y Takeuchi (1999), mencionan que los colaboradores de mandos medios en las
empresas, fungen como puente de intermediacién entre altos directivos y empleados operativos, y es en
este punto en donde fluye el conocimiento a distintos niveles organizacionales (Shuang-Shii, Kun-Shiang
y Ming-Tien, 2015).

Actualmente, el desarrollo econémico en la frontera norte de México, se mantiene como un
punto estratégico para la industria manufacturera, gracias a su ubicacion geografica y optimizacién de
tiempos de entrega de mercancias, que les permite a las empresas reducir tiempos de logistica y ahorros
arancelarios en sus operaciones, entre otras ventajas. De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informatica (INEGI), hasta noviembre de 2021 existian en Cd. Judrez 322 organizaciones que
se encontraban activos bajo el esquema de Industria Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de
Exportacion, que representa el 6.23% de la economia nacional y 66% a nivel estatal (INEGI, 2022). De
estas empresas, 39 corresponden al sector automotriz, destacando entre ellas Lear Corporation (11
instalaciones), Aptiv (12 instalaciones) y Robert Bosch (3 instalaciones), mismas que se encuentran
establecidas en los distintos parques y zonas industriales de la ciudad (IMIP, 2021). Asimismo, y de
acuerdo con la tltima estadistica del empleo mensual proporcionada por la Asociacion de Maquiladoras,
A.C. (INDEX), organismo que agremia al sector industrial en esta frontera, hasta el cierre de octubre de
2022, Chihuahua gener6 515,870 empleos (17.5% del total nacional) y Cd. Juarez registré 341,715 (12%
del total nacional y 6.40% a nivel local) en este sector productivo (INDEX, 2022).

Intencion de compartir conocimiento

En el &mbito organizacional, el conocimiento figura como un ingrediente estratégico, y el aprovecharlo
dependera en gran medida de su gestion. Representa una combinacion de valores, experiencias y
habilidades, que sirven como base para la generacion de uno nuevo, el perfeccionamiento o modificacion
de conocimientos previos (Li, Zhang y Zhou, 2017), y la opcién més viable para no correr el riesgo de
perderlo es compartirlo, ya que de esta manera se podran alcanzar no solo resultados organizacionales,
sino que van implicitos también los beneficios individuales percibidos de quien lo comparte como acto de
reciprocidad (Chang-Wook, Hea y Myungweon, 2017; Martin-Perez y Martin-Cruz, 2015). Compartir el
conocimiento es un proceso en el cual intervienen dos actores, por un lado, participa quien lo comparte
(emisor), y por el otro quien lo recibe (receptor), y se espera que este acto sea voluntario, ya que segin
Castafieda (2015), no surge de manera automatica porque depende en gran medida de variables humanas

que deben analizarse.
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Segun Ming-Tien, Kun-Shiang y Jui-Lin (2012), la intencién es la voluntad o el deseo del sujeto
para contribuir con algo o con alguien, siempre y cuando sea de forma positiva, de manera voluntaria y
sin condiciones, dado que compartir el conocimiento es un acto de reciprocidad y la organizacion no puede
imponer ningan control interno sobre el empleado para que comparta su conocimiento con otros. Sin
embargo, para despertar esa intencién de participacion, es necesario evaluar el comportamiento del sujeto,
porque la intencién es la indicacién mas evidente de la disposicién del sujeto para manifestar un
determinado comportamiento de colaboracién (Fauzi, Ling Tan, Thurasamy y Ojo, 2019; Punniyamoorthy
y Asumptha, 2019).

Contrato psicol6gico

El contrato psicologico se define como un proceso de intercambio de expectativas mutuas entre el
empleado y la organizacion, en donde ambos esperan beneficios comunes (Zhike y Ting, 2018). El
contrato psicolégico, puede ser estudiado mediante el contrato psicoldgico transaccional y el contrato
psicoldgico relacional, este Gltimo se establece por tiempo indefinido, normalmente de largo plazo
(Rousseau, 1989), se caracteriza por ser emocional y subjetivo porque prevalece la lealtad y la confianza
entre las partes involucradas (Martinez, 2018), y tanto el empleado como la organizacion se comprometen
a contribuir para alcanzar objetivos mutuos (Adamska, Jurek y Rdzicka-Tran, 2015). El contrato
psicolégico relacional juega un papel muy importante cuando se habla de resultados organizacionales,
toda vez que su estudio se centra en las creencias y expectativas laborales de los individuos (Vesga, 2011),
las cuales normalmente no se manifiestan, pero si pueden afectar la percepcion del sujeto y experimentar
un pobre desempefio laboral y compromiso hacia la organizacion (Rousseau, 1989). Ademas, las creencias
del sujeto estan implicitas en su comportamiento al momento de decidir contribuir con la organizacion y
compartir su conocimiento, ya que éstas y las relaciones sociales estan conectadas con el trabajo y basadas
en las experiencias vividas dia a dia (Adamska et al., 2015). Asimismo, el tipo de apego que el sujeto
tenga con la organizacion es un factor individual que determina como este visualiza los eventos que
suceden a su alrededor y le permiten decidir la manera en que participara, al despertarle la intencion de
compartir su conocimiento (Schmidt, 2016) asi como la disposicion de trabajar en equipo y adaptarse al
cambio (Garcia y Forero, 2018).

Por otra parte, durante la vigencia de la relacion laboral, pueden suceder situaciones de diversa
indole y el contrato psicoldgico puede violarse o no cumplir los acuerdos pactados. Esta condicion resulta
perjudicial para ambas partes, especialmente para el empleado, ya que puede experimentar una sensacion
de fracaso y desarrollar una actitud negativa, lo que en consecuencia se reflejara en una baja satisfaccion
y productividad, pero sobre todo en su compromiso organizacional (Rousseau, 1989; Garcia y Forero,
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2018). De ahi la importancia de que la organizacion cumpla con los acuerdos y promesas pactadas en el
contrato psicoldgico para que el empleado se sienta comprometido con su trabajo y colabore mutuamente
en beneficio de ambas partes (Zhike y Ting, 2018).

El contrato psicoldgico relacional ha sido abordado y relacionado con diversas variables, tales
como la satisfaccion laboral (Millward y Hopkins, 1998), el estrés laboral (Garcia y Forero, 2018), el
incumplimiento, desempefio y compromiso organizacional (Zhike y Ting, 2018; Rousseau, 1989;
Guerrero, 2016) entre otras. Existe evidencia empirica de que el contrato psicolégico relacional esta
estrechamente vinculado con la intencién del sujeto en su deseo de contribucion, ya que cuando el
empleado se siente cdmodo y satisfecho con su relacion laboral, tiene una mejor disposicion de contribuir
y brindar su apoyo a la organizacidn, al despertarle la intencién de compartir su conocimiento con sus
compafieros de trabajo (Day y Wang, 2016). Con base en lo anteriormente expuesto se propone que:

H1.- El contrato psicolégico relacional esta positiva y significativamente relacionado con la
intencién de compartir conocimiento tacito.

Compromiso afectivo

En el &mbito organizacional, existen diversas variables que han sido relacionadas con la transferencia
interna organizacional de conocimiento técito, dentro de ellas figura el compromiso afectivo del individuo.
El compromiso organizacional se reconoce como un importante componente para comprender el
comportamiento laboral de las personas y es estudiado en tres dimensiones, el compromiso normativo, el
compromiso de continuidad y el compromiso afectivo. De acuerdo con Meyer, Allen y Smith (1993), el
compromiso afectivo se caracteriza por ser una fuerte identificacion del empleado con los objetivos y
valores de la empresa, lo cual le genera un gran sentimiento de orgullo el formar parte de ella, y decide
permanecer ahi por decision propia (Loli, Montgomery, Cerdn, Carpio, Navarro y Llacho, 2015; Sadiya
y Maimunah, 2016). Mercurio (2015), lo concibe como la esencia central del compromiso organizacional,
porque es sefialado como el mas importante indicador de resultados organizacionales. EI compromiso
afectivo funciona como reductor de incertidumbre y disminuye la intencién de abandono, y si la empresa
logra inducir altos niveles de compromiso afectivo entre su personal, se pueden alcanzar beneficios
positivos también en la lealtad del sujeto (Martin-Perez y Martin-Cruz, 2015).

También se ha analizado el efecto del compromiso afectivo tanto en generaciones jévenes como
en no tan jovenes, y los resultados son similares, corroborando con ello que, en un ambiente en el que se
cuenta con altos niveles de compromiso afectivo (Li et al., 2017), aunado a la relacion que se tenga con
el lider, el sujeto tiende a estar mas motivado y entusiasta con su trabajo, lo cual le permite desarrollar
una actitud positiva, mejores interrelaciones con sus compafieros y en consecuencia, contribuir en su deseo
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y voluntad de colaboracién con la organizacion y compafieros de trabajo (Mitonga-Monga, Flotman y
Cilliers, 2018; Chang-Wook et al., 2017; Faraz y Lenka, 2017; Sadiya y Maimunah, 2016; Martin-Perez
y Martin-Cruz, 2015).

El compromiso afectivo ha sido ampliamente estudiado desde diferentes ambitos y contextos, y
relacionado con diversas variables, dentro de las cuales se destacan la satisfaccion laboral (Mitonga-
Monga, et al., 2018; Lizote, Verdinelli y do Nascimento, 2017), el desempefio laboral (Kaplan y Kaplan,
2018; Chang, Leach, y Anderman, 2015), la socializacién (Calderén, Laca, Pando y Pedroza, 2015), los
rasgos de personalidad (lzzati, Suhariadi y Hadi, 2015; Emecheta, Hart, y Ojiabo, 2016), el apoyo
organizacional percibido, la experiencia laboral y la confianza (Gupta, Agarwal y Khatri, 2016; Mercurio,
2015), asi como con la transferencia de conocimiento dentro de la organizacion (Maynez, 2016), entre
otras.

Ademés, el compromiso afectivo surge del conocimiento organizacional y las evidencias
sugieren que, tanto a nivel grupal como individual, el conocimiento puede compartirse cuando se cuenta
con altos niveles de compromiso afectivo (Chang-Wook et al., 2017) ya que estd estrechamente
relacionado con la intencién y comportamiento del sujeto en su deseo de participacion, cuando percibe
que la organizacion valora su contribucion y bienestar (Maynez, Cavazos, Ibarreche y Nufio de la Parra,
2012; Faraz y Lenka, 2017; Contreras-Pacheco, 2018; Curtis y Taylor, 2018). Con base en lo antes
expuesto, se plantea que:

H2.- El compromiso afectivo esta positiva y significativamente relacionado con la intencién de
compartir conocimiento técito.

Por otra parte, la Teoria de la Accion Razonada de Ajzen y Fishbein (1972), ha sido
ampliamente utilizada en distintas disciplinas para predecir el comportamiento humano, y de acuerdo con
esta, para despertar la intencion del sujeto a realizar determinada accién, deben evaluarse las creencias
tanto actitudinales como normativas, porque influyen directamente en su comportamiento al momento de
tomar decisiones personales ante una situacion planteada (Flores-Alarcén, 2018).

La actitud se caracteriza por los sentimientos de agrado o desagrado del sujeto al manifestar
determinado comportamiento para realizar cierta accién (Bock, Zmud, Kim y Lee, 2005), por lo que hace
una evaluacion para decidir si le conviene o no actuar, con base en la percepcion de sus actos,
consecuencias y valores (Ajzen y Fishbein, 1972) y la norma subjetiva, se manifiesta mediante la presion
social que el sujeto experimenta cuando recibe comentarios o0 sugerencias de personas que considera
importantes, los cuales evalla en conjunto con el poder que ellas ejercen sobre él, y aunado a su nivel de
motivacion, le permitird reaccionar y manifestar un determinado comportamiento al tomar una decision
ante cierta situacion que se le presente (Shin-Yuan, Hui-Min y Yu-Che, 2015; Punniyamoorthy y

Asumptha, 2019). En el presente trabajo, se analizd tanto la actitud como la norma subjetiva como
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antecedentes de la intencién de compartir conocimiento, para conocer el grado de disposicion y
participacion que el colaborador tiene con la organizacion y sus compafieros de trabajo, adoptando para
ello la Teoria de la Accidon Razonada en su evaluacion. En cuanto a la actitud, el colaborador analiza si le
conviene 0 no compartir su conocimiento tacito con otros compafieros de trabajo, una vez que valora los
factores que han influido para adquirir los conocimientos que posee (Shuang-Shii, Kun-Siang y Ming-
Tien, 2015). En cuanto a la norma subjetiva, el colaborador responde a las presiones sociales al evaluar si
en realidad es importante atender o ignorar los comentarios o sugerencias emitidos por sus superiores o
compafieros de trabajo, y dependiendo de su nivel de motivacion en el que se encuentre en ese momento,
manifestard un determinado comportamiento sobre si es su deseo 0 no compartir su conocimiento tacito
(Young, Byoungsoo y Heeseok, 2016; Smith, 2017).

Ademas, Asrar-ul-Haq y Anwar (2016) mencionan que para compartir el conocimiento, no es
suficiente tener la intencion de hacerlo, ya que la norma subjetiva puede ser inducida por factores que
pueden facilitar o impedir el compartir y transferir el conocimiento tales como la confianza, la cultura
organizacional, asi como por el sistema de recompensas y motivacion implementadas por las
organizaciones. Otros estudios sugieren que cuando las personas tienen buenas interrelaciones sociales
con sus compafieros de trabajo y una percepcion positiva sobre la ética de sus superiores, desarrollan una
actitud mas favorable (Bock et al., 2005), corroborando con ello que tanto la actitud como la norma
subjetiva estan estrechamente relacionadas con la intencién del sujeto para compartir su conocimiento
(Woolley, 2015; Razmerita, Kirchner y Nielsen, 2016; Fauzi et al., 2019). Con base en lo antes expuesto
Se propone que:

H3.- La actitud est& positiva y significativamente relacionada con la intencién de compartir
conocimiento técito.

H4.- La norma subjetiva estd positiva y significativamente relacionada con la intencion de

compartir conocimiento tacito.

Transferencia interna organizacional de conocimiento tacito

En el ambito de la gestion del conocimiento, existen dos tipos de conocimiento organizacional que pueden
ser diferenciados de acuerdo con su estructuracion y codificacion: tacito y explicito. El conocimiento
tacito radica en la subjetividad, las ideas y las corazonadas del sujeto. Es altamente personal porque esta
enraizado en la experiencia del individuo, por lo que resulta dificil expresarlo con palabras y limita su
alcance y difusion; su diseminacion puede resultar costosa, ya que solo se comparte a través del contacto
directo con las personas, es decir, cara a cara (Nonaka y Takeuchi, 1999; Maynez, 2011). Debido a la
naturaleza e importancia de este tipo de conocimiento, es necesario compartirlo con otras personas para
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que de esta forma pueda ser transferido a distintos niveles organizacionales, y asi aprovecharse en
beneficio de todos los miembros de la empresa.

Para asegurarse de que la transferencia de conocimiento técito al interior de la organizacion sea
exitosa, Nonaka y Takeuchi (1999) sugieren convertirlo a diferentes formas de comunicacién para que
todos los integrantes lo entiendan y la organizacién también se involucre en la transferencia (Argote y
Fahrenkopf, 2016). Cuando esto sucede, se generan cambios en las practicas y politicas organizacionales,
porque el nuevo conocimiento se encuentra en la estructura, las reglas, los procedimientos, las estrategias
y las tecnologias (Shin-Yuan et al., 2015; Loebbecke et al., 2016; Maynez y Noriega, 2015).
Consecuentemente, la organizacion se convierte en una entidad capaz de transformarse y lograr respeto
entre sus miembros, ya que al aplicar este nuevo conocimiento en el desarrollo de las tareas y actividades
de sus colaboradores, mejora el desempefio laboral, la productividad, la generacion de ideas y conceptos
que contribuyen a la innovacion y al desarrollo de ventajas competitivas sostenibles (Loebbecke et al.,
2016; Maynez, 2011).

Ademas, para que la transferencia de conocimiento se lleve a cabo, es necesaria la participacion
tanto del empleado como de la organizacion, e influyen diversos factores, dentro de ellos se indican la
intencién y el compromiso afectivo. Por una parte, la intencion del sujeto para compartir su conocimiento
se sustenta en la voluntad de hacerlo y su expectativa de reciprocidad por parte de la empresa (Maynez et
al., 2012; Maynez, 2016) y por otro lado, se menciona que cuando el empleado tiene un alto nivel de
compromiso (Chang-Wook, et al., 2017), la transferencia de conocimiento hacia el interior de la empresa
puede ser exitosa, ya que el compromiso afectivo funge como facilitador en este proceso (Sadiya y
Maimunah, 2016; Faraz y Lenka, 2017; Mitonga-Monga, et al., 2018). Con base en lo antes expuesto se
propone que:

H5.- El compromiso afectivo esta positiva y significativamente relacionado con la transferencia
interna organizacional de conocimiento técito.

H6.- La intencion de compartir el conocimiento tacito estd positiva y significativamente
relacionada con la transferencia interna organizacional de conocimiento tacito.

El modelo basico de investigacidn se muestra a continuacion en la figura 1.
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Intencion de

compartir
Contrato conocil:nicnto
psicolégico tacito

relacional

Compromiso
afectivo

Transferencia
interna
organizacional
de conocimiento
tacito

Norma
subjetiva

Figura 1. Modelo basico de investigacion.
Fuente: Elaboracion propia.

Método

Muestra y recoleccion de datos

Se realiz6 un estudio cuantitativo, no probabilistico, explicativo, transversal y no experimental. Para la
recoleccion de los datos se utiliz un cuestionario, adaptado y aplicado personalmente a colaboradores
mandos medios, cuya funcion principal radica en la implementacion de estrategias de coordinacion,
administracion de los recursos asignados y supervision de los procesos de su area, ademas mantiene una
estrecha comunicacion con personal tanto interna como externa; de manera interna con personal operativo
de su area y con colaboradores de otros departamentos y externa con proveedores y clientes entre otros,
todo ello con la finalidad de alcanzar las metas y cumplir con los objetivos organizacionales. La muestra
estuvo constituida por ingenieros, supervisores, analistas y técnicos, de los turnos matutino y vespertino,
laborando en varias empresas de la industria manufacturera de exportacion, especificamente del sector
automotriz en la frontera norte de México. El trabajo de campo se llevé a cabo de agosto a octubre de
2016 y en total se recolectaron 346 cuestionarios con 33 items validos para su andlisis, de los cuales 273
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fueron hombres (78.9%), 72 mujeres (20.8%) y una persona que no sefial6 su sexo (0.3%). El 54.9% de
ellos indico tener entre 20 y 30 afios, la mayoria comentd ser soltero (48.6%), el (64.6%) contaban con
nivel académico de licenciatura y el 46.5% de ellos ocupaban un puesto a nivel técnico, tal como se

muestra en la tabla 1.

Tabla 1
Caracteristicas demograficas de los participantes.
Respondientes Porcentaje
Sexo Masculino 273 78.9
Femenino 72 20.8
Sin contestar 1 0.3
Edad Entre 20 y 30 afios 190 54.9
Entre 31 y 40 afios 94 27.2
Entre 41 y 50 afios 51 14.7
Entre 51 y 60 afios 9 2.6
Sin contestar 2 0.6
Escolaridad Secundaria 12 35
Bachillerato 66 19.1
Licenciatura 224 64.6
Maestria 34 9.8
Doctorado 1 0.3
Sin contestar 9 2.6
Puesto Ingeniero 116 335
Supervisor 48 13.9
Analista 21 6.1
Técnico 161 46.5

Fuente: Elaboracion propia.

Medida de los constructos

Para evaluar las variables objeto de estudio, se utiliz6 un cuestionario, cuyo proceso consistio en cuatro
etapas: a) primeramente se hizo una revision de literatura para conocer las diversas maneras en que las
variables habian sido evaluadas; b) posteriormente se seleccioné el instrumento, se tradujo (donde fue
necesario) y se adaptd al contexto cultural; ¢) enseguida se realiz6 la primera version del cuestionario y
se sometid a consideracion de un grupo de expertos, con la finalidad de lograr un mejor entendimiento de
los items formulados y d) finalmente, de acuerdo con los comentarios y sugerencias de los expertos, se
hicieron las correcciones pertinentes y se formul6 la version final. Los items del cuestionario fueron
disefiados con afirmaciones evaluadas en escala Likert de cinco puntos que va de 1 “totalmente en
desacuerdo” a 5 “totalmente de acuerdo”. Para medir las variables objeto de estudio, se adaptaron 8 items
de la Escala del Contrato Psicoldgico (PCS) desarrollado por Millward y Hopkins (1998) para evaluar el
contrato psicoldgico relacional, 6 items fueron adaptados del Modelo de Tres Componentes (TCM)
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desarrollado por Meyer et al., (1993) para evaluar el compromiso afectivo, 5 items fueron adaptados con
base en Bock et al., (2005) y Maynez (2011) para evaluar la intencion de compartir conocimiento tacito,
4 items fueron adaptados para evaluar la norma subjetiva y 3 items para evaluar la actitud, ambos con
base en Bock et al., (2005) y 7 items fueron utilizados con base en Maynez (2011), para evaluar la
transferencia interna organizacional de conocimiento tacito, mismos que se acompafian al presente
documento en el anexo 1. El analisis estadistico de los datos se realiz6 mediante modelado de ecuaciones
estructurales (SEM) con base en minimos cuadrados parciales (PLS), utilizando para ello el software
Smart PLS3 (Ringle, Wende y Becker, 2015).

Analisis de resultados

Evaluacioén del modelo

Se evalud y verifico la fiabilidad de los indicadores, asi como la confiabilidad de consistencia interna de
los constructos, tal como se muestra en la tabla 2. Respecto a la fiabilidad tanto de los indicadores como
de consistencia interna de los constructos, Bagozzi y Yi (1988) recomiendan que el punto de corte
preferentemente alcance un valor de 0.70 o superior, sin embargo, en cuanto a los indicadores, Chin (1988)
sugiere que si existen indicadores con cargas menores a 0.70, estos pueden retenerse siempre y cuando en
el constructo existan indicadores con cargas mayores al valor indicado. Ante ello, y atendiendo las
recomendaciones de los expertos, en la evaluacion del modelo se cumplié con esta condicion, al obtener
cargas superiores a 0.70 en la mayoria de los indicadores, a excepcién de dos items correspondientes al
constructo contrato psicolégico relacional (cprly cpr8), un item perteneciente al constructo intencion de
compartir conocimiento técito (ic18) y un item del constructo norma subjetiva (ns23) que no superaron el
punto de corte, sin embargo, siguiendo el criterio de Chin (1988), los indicadores se retuvieron al existir
la mayoria de los indicadores de los constructos con cargas superiores a 0.70. En cuanto a la fiabilidad de
consistencia interna de los constructos, esta fue evaluada mediante Alpha de Cronbach y fiabilidad
compuesta como sugerencia de Bagozzi & Yi (1988) para corroborarla, obteniendo en ambos criterios
cargas superiores a 0.70. Asimismo, se evalu¢ la validez de convergencia de los constructos mediante el
promedio de analisis de varianza extraida (AVE), para medir el grado en el que los indicadores de un
constructo comparten una porcion de varianza entre ellos, recomendando que el valor alcanzado sea de
0.50 o superior, de acuerdo con los expertos (Chin, 1988; Bagozzi y Yi, 1988); cumpliendo a cabalidad

con estos criterios en el modelo de investigacion. Lo anterior se observa en la tabla 2.
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Tabla 2
Validez de consistencia interna de los indicadores y validez convergente de los constructos.
Variable latente Indicadores  Cargas Alpha de Fiabilidad AVE
Cronbach compuesta
Contrato cprl 0.61 0.86 0.89 0.50
psicologico cpr2 0.72
relacional cpr3 0.76
cpré 0.75
cpr5 0.70
cpré 0.75
cpr7 0.72
cpr8 0.64
Compromiso ca9 0.76 0.89 0.92 0.65
afectivo cal0 0.77
call 0.84
cal2 0.88
cal3 0.87
cal4 0.71
Intencion de icl5 0.84 0.86 0.90 0.64
compartir ic16 0.88
conocimiento icl7 0.86
tacito icl8 0.64
icl19 0.76
Norma subjetiva ns20 0.80 0.75 0.85 0.59
ns21 0.86
ns22 0.83
ns23 0.54
Actitud act24 0.88 0.86 0.91 0.78
act25 0.91
act26 0.86
Transferencia interna tc27 0.83 0.92 0.94 0.67
organizacional tc28 0.76
de conocimiento tc29 0.83
tacito tc30 0.87
tc31 0.79
tc32 0.84
tc33 0.82

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SMART PLS.

La validez discriminante del modelo también fue evaluada para analizar las relaciones entre las
variables latentes y qué tanto un indicador representa solo al constructo que corresponde, en ese sentido,
Fornell-Larcker (1981) indica que la raiz cuadrada del promedio del andlisis de varianza extraida (AVE)
de cada constructo debe ser mayor a los niveles de correlacion del constructo para comprobar que las
variables realmente midan lo que tienen qué medir. Otra herramienta utilizada como alternativa para
corroborar que los indicadores correspondientes a cada constructo midan solo a ese constructo es el
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), el cual indica que los valores arrojados preferentemente sean
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menores a 0.85 para asegurar que existe una validez discriminante sélida entre los constructos (Henseler,
Ringle y Sarstedt, 2015). En la tabla 3, se presentan los valores obtenidos en ambos criterios, en donde
puede apreciarse sobre la diagonal la raiz cuadrada del AVE y bajo la diagonal las correlaciones
correspondientes, y en todos los casos, los valores arrojados estan por debajo de 0.85, corroborando con

ello la validez discriminante del modelo.

Tabla 3
Validez discriminante del modelo
Criterio Fornell-Larcker Criterio Heterotrait-Monotrait
Ratio
act ca cpr Ic Ns tc act ca cpr ic ns
Actitud (act) 0.88
Compromiso 0.36 0.81 0.41
afectivo (ca)
Contrato 0.41 0.63 0.71 0.47 0.73
psicoldgico
relacional (cpr)
Intencion de 0.70 0.36 048 0.80 0.81 040 054
compartir
conocimiento
técito (ic)
Norma 054 035 046 051 0.77 0.68 043 056 0.64

subjetiva (ns)

Transferencia 046 050 056 040 053 082 052 055 063 044 0.63
interna

organizacional

de

conocimiento

técito (tc)

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SMART PLS.

En el modelo estructural, que se muestra en la figura 2, se presentan las cargas factoriales
obtenidas de cada una de las variables observables y los valores path de las relaciones estructurales, en
donde la relacion del contrato psicoldgico relacional con la intencién de compartir conocimiento tacito
fue de 0.209, del compromiso afectivo con la intencién de compartir conocimiento tacito fue de -0.017,
de la actitud con la intencion de compartir conocimiento técito fue de 0.560, de la norma subjetiva con la
intencion de compartir conocimiento tacito fue de 0.119, la relacién de la intencion de compartir
conocimiento tacito con la transferencia interna organizacional de conocimiento tacito fue de 0.248 y la
relacion del compromiso afectivo con la transferencia interna organizacional de conocimiento tacito fue
de 0.416.

Respecto a la prediccion del modelo estructural, el coeficiente de determinacion (R?) obtenido

para el constructo intencion de compartir conocimiento tacito fue de 0.544, es decir, que las variables

238


http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2023.2997

P. Salazar-Fierro, et al. /Contaduria y Administracion 68 (2), 2023, 225-249
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2023.2997

latentes contrato psicolégico relacional, compromiso afectivo, norma subjetiva y actitud explican mas del
50% de la varianza de este constructo y en cuanto a la transferencia interna organizacional de
conocimiento tacito, el coeficiente de determinacion (R?) fue de 0.303, por lo que el compromiso afectivo
y la intencion de compartir conocimiento tacito juntos explican el 30.3% de la varianza de este constructo.

Por otra parte, en cuanto a las hipotesis planteadas los valores obtenidos a un nivel de confianza
del 95% fueron; H1, t=3.92; H2, t=0.31; H3, t=10.68; H4, t=2.26; H5, t=8.47 y H6, t=8.03, por lo que las
hipétesis planteadas en el presente estudio no se rechazan a excepcion de la H2 en donde se planted “H2.-
El compromiso afectivo esta positiva y significativamente relacionado con la intencién de compartir
conocimiento tacito”, al obtener una asociacion estadisticamente no significativa con la intencion de
compartir conocimiento tacito (-0.017), sin embargo, mantiene un efecto positivo con la transferencia
interna organizacional de conocimiento tacito (0.416) y la asociacion entre los demas constructos se

confirma.
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Figura 2. Modelo estructural
Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de SMART PLS.

Discusion

Debido a los constantes cambios globales que las organizaciones enfrentan dia a dia para competir y

mantener su vigencia, su principal apoyo recae en uno de los recursos mas valiosos que poseen; su
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conocimiento organizacional. Una estrategia eficiente para aprovecharlo, es compartirlo y adaptarlo a las
circunstancias mediante la transferencia interna organizacional de conocimiento tacito (Nonaka y
Takeuchi, 1999, p.7). Por ello, en el presente estudio se buscé analizar si el compromiso afectivo, el
contrato psicologico relacional, la actitud y la norma subjetiva del sujeto afectan la intencién de éste para
compartir su conocimiento tacito y la transferencia interna organizacional de conocimiento tacito en
colaboradores de la industria automotriz en la frontera norte de México.

Las variables objeto de estudio, son importantes predictoras en el éxito organizacional y
especificamente en México, no existen estudios que aborden estos constructos en forma conjunta, solo se
han analizado de forma independiente. Ante ello, los hallazgos de esta investigacion representan un aporte
que permite avanzar en el conocimiento académico.

Respecto a la influencia del contrato psicoldgico relacional con la intencion de compartir
conocimiento tacito, la evidencia obtenida confirma esta relacion. Los resultados son consistentes con los
hallazgos presentados por Dai y Wang (2016) y corroboran lo sefialado en trabajos previos al indicar que
los sujetos responden y actdan en reciprocidad mutua cuando perciben que la empresa reconoce su
esfuerzo en el desempefio de su trabajo para alcanzar objetivos comunes (Gupta, Agarwal, Samaria, Sarda
y Bushab, 2012; Hung-Wen y Ching-Hsiang, 2009; Ming-Tien et al., 2012; Fantinato y Casado, 2011).
En el contexto analizado, el contrato psicologico relacional se reflejo en el fomento del trabajo en equipo,
la confianza, el apoyo mutuo y el reconocimiento al trabajo por parte de la empresa, lo cual indica que los
empleados se sienten satisfechos con el apoyo que les brinda la organizacion y ellos contribuyen
compartiendo su conocimiento tacito con otros compafieros de trabajo.

En cuanto a los efectos del compromiso afectivo, las evidencias de este estudio muestran
resultados tanto significativos como no significativos. Por un lado, la literatura indica que el compromiso
afectivo funge como facilitador en el comportamiento del sujeto para colaborar en beneficio de la
organizacidn cuando se tienen altos niveles de compromiso en el entorno laboral (Mitonga-Monga, et al.,
2018; Chang-Wook, Hea y Myungweon, 2017; Faraz y Lenka, 2017; Sadiya y Maimunah, 2016; Martin-
Pérez y Martin-Cruz, 2015; Li et al., 2017), planteamiento que se corrobora con algunos estudios
realizados cuyos resultados indican que efectivamente el compromiso afectivo y la intencién de compartir
conocimiento tienen una asociacion positiva (Contreras-Pacheco, 2018; Curtis y Taylor, 2018; Chang-
Wook et al., 2017; Faraz y Lenka, 2017; Maynez et al., 2012). Sin embargo, en el presente estudio el
compromiso afectivo resulto tener un efecto no significativo con la intencidn de compartir conocimiento
tacito. Por otro lado, el compromiso afectivo incide directa, positiva y significativamente sobre la
transferencia interna organizacional de conocimiento técito, corroborando estos hallazgos con los de
Maynez et al., (2012). Sin embargo, también se encontré otro estudio en donde se analizd la relacién de

estas variables en trabajadores de mandos medios y superior de los sectores automotriz, cementero,
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médico, electrénico y de telecomunicaciones en empresas de la industria manufacturera en Chihuahua y
Cd. Juarez, Chihuahua, destacando que el compromiso afectivo no influye sobre la transferencia interna
de conocimiento (Maynez, 2016). Bajo la perspectiva del contexto analizado, el hecho de que el
colaborador tenga un alto nivel de compromiso afectivo con la organizacién, no significa que éste tenga
la intencién o deseo de compartir su conocimiento tacito con comparfieros de trabajo, lo cual resulta
interesante profundizar al respecto para conocer mas de cerca los factores implicitos en ello. Sin embargo,
el compromiso afectivo del colaborador si influye en la transferencia interna organizacional de
conocimiento tacito, lo cual se puede indicar que el colaborador tiene arraigado su sentido de pertenencia
y esta comprometido a colaborar en nombre de la organizacion para alcanzar sus objetivos.

En cuanto a la intencién del sujeto para compartir conocimiento tacito, fue necesario analizar la
actitud y la norma subjetiva de éste, adoptando para ello la Teoria de la Accién Razonada (Ajzen y
Fishbein, 1972). La evidencia de este estudio corrobora que tanto la actitud como la norma subjetiva
estan estrechamente relacionadas con la intencion del sujeto para compartir su conocimiento tacito,
confirmando estos hallazgos con los obtenidos por Yong et al., (2016) y corroborando el planteamiento
de otros académicos que sugieren que cuando el sujeto estd motivado y las recomendaciones y sugerencias
de sus superiores para realizar determinada accion son acertadas, es el momento propicio para despertarle
la intencién de compartir su conocimiento tacito con otros compafieros de trabajo (Bock et al., 2005;
Ming-Tien et al., 2012; Wu, 2013; Smith, 2017), aunque también se encontraron otros estudios cuyos
resultados indican que la norma subjetiva no esta relacionada con la intencién de compartir conocimiento
(Fauzi et al., 2019; Shuang-Shii et al., 2015). En el contexto automotriz de la frontera norte de México,
el colaborador visualiza el compartir su conocimiento tacito con otros compafieros de trabajo, como un
acto de satisfaccion personal y actda por voluntad propia, sin importarle las presiones sociales percibidas
o retribuciones econdmicas que pudiera obtener, sino que lo hace porque desea participar y contribuir en
nombre de la empresa.

Finalmente, respecto a la influencia de la intencion del sujeto para compartir conocimiento tacito
con la transferencia interna organizacional de conocimiento técito, la evidencia obtenida en el presente
estudio confirma esta relacion. Los resultados son consistentes con los de otros trabajos realizados
(Maynez, et al., 2012; Castafieda, 2015), y se corroboran al plantear que cuando el conocimiento se
comparte con otros comparieros de trabajo, el conocimiento fluye dentro de la organizacion a través de
varias personas y no se queda a nivel individual. En el contexto analizado, la intencién y deseo del
colaborador para compartir su conocimiento tacito con otros compafieros de trabajo se reflejé en la
participacion reciproca tanto del emisor del conocimiento como del receptor, dando como resultado la
eficiencia para realizar las actividades, la creacion de nuevas ideas y practicas laborales, asi como

compartir ideas, conocimientos y habilidades entre los comparieros de trabajo.
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Conclusiones

En el &mbito de la gestion del conocimiento, el conocimiento emerge de distintas fuentes y debe ser
conjugado y dirigido correctamente por parte de la organizacion para su beneficio, ya que el
aprovechamiento de las habilidades tanto del personal como de su conocimiento organizacional
dependeran en gran medida de las mejores practicas, estrategias y métodos implementados para enfrentar
futuros retos. En el presente trabajo queda demostrado que las variables estudiadas tienen fuertes
implicaciones para el éxito organizacional en empresas del sector automotriz en la frontera norte de
Meéxico, toda vez que las organizaciones tienen la posibilidad de alimentar el sentido de pertenencia de
sus colaboradores para que se sientan identificados con ella y asi fortalecer su compromiso afectivo,
ademas de promover canales de comunicacion eficaces que permitan la socializacion y generacion de la
confianza entre sus miembros.

La evidencia empirica de este trabajo indica que no existe vinculo alguno entre el compromiso
afectivo y la intencion del colaborador para compartir su conocimiento tacito. En el contexto estudiado,
posiblemente existen otros factores que impiden el despertar la intencion del colaborador para hacerlo,
aungue su compromiso afectivo laboral esté presente, sin embargo, el compromiso afectivo si tiene un
impacto positivo sobre la transferencia interna organizacional de conocimiento técito. En el contexto
analizado, el colaborador sabe y reconoce la importancia de que el conocimiento organizacional sea
compartido entre todos los comparieros de trabajo, ya que esta accion redunda en la facilidad para
desarrollar las tareas cotidianas de la empresa.

Por otra parte, la evidencia empirica indica que el contrato psicologico relacional influye
positivamente sobre la intencion del colaborador para compartir su conocimiento tacito. En este tipo de
organizaciones, el trabajador se siente satisfecho con sus expectativas porque percibe reciprocidad y
cumplimiento de las promesas y acuerdos pactados con la empresa, lo cual redunda en su deseo personal
de colaboracion para el logro de objetivos mutuos. Asimismo, queda demostrado que la actitud y la norma
subjetiva del colaborador contribuyen positivamente en la intencion de éste para compartir su
conocimiento tacito. En este sector productivo, las empresas logran despertar la intencion del colaborador
para compartir su conocimiento técito, principalmente mediante las interrelaciones sociales, ya que éstas
tienen una influencia mas fuerte en el empleado que las sugerencias de participacion que recibe de sus
superiores, por lo que, tanto el contrato psicolégico relacional como la actitud y la norma subjetiva
explican su intencién para compartir el conocimiento tacito al desarrollar una actitud positiva de
colaboracién, que a su vez impacta positivamente en la transferencia interna organizacional del
conocimiento técito. En este tipo de organizaciones, el conocimiento tacito no se queda a nivel personal,
sino que fluye en diversas direcciones de la empresa, porque ahi va implicita tanto la teoria como la
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practica de los lineamientos internos y externos del conocimiento organizacional, y este proceso facilita a
la organizacion el éxito en la realizacion de sus operaciones.

Como cualquier otro trabajo, esta investigacion tiene limitaciones, las cuales radican
principalmente en el contexto analizado, ya que los hallazgos obtenidos son Unica y exclusivamente del
sector automotriz de la zona fronteriza del norte de México y pueden ser diferentes a otros contextos y
poblaciones, por lo que se deben considerar con cautela. La recomendacion es replicar este estudio en

otros contextos para comparar resultados y analizar su comportamiento.
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