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Resumen

el conocimiento organizacional es un activo intangible crítico, y su transferencia representa 
un asunto estratégico. Por ello, el objetivo de este trabajo es analizar, desde una perspectiva 
conf irmatoria, si el riesgo percibido y los benef icios sociales esperados por el sujeto inciden 
en la transferencia de conocimiento intraorganizacional. la información se analizó a través 
de un modelo de ecuaciones estructurales. los resultados corroboran que los benef icios so-
ciales esperados impactan positiva y signif icativamente en la transferencia. Dicha evidencia 
también indica que el riesgo percibido por el sujeto no es una variable inf luyente para lograr 
que se comparta este activo intelectual.

Palabras clave: 1. transferencia de conocimiento, 2. benef icios, 3. riesgo percibido, 4. fron-
tera norte de méxico, 5. chihuahua.

aBstRact 
organizational knowledge is a critical intangible asset, and its transfer is a highly strategic 
matter. The objective of this work is to analyze, from a conf irmatory perspective, if the 
perceived risk and the social benef its expected by the subject have an impact on knowl-
edge transfer. The information was analyzed through structural equation modeling. The 
results corroborate that expected social benef its have positive and signif icant impacts on 
the knowledge-transfer process. also, the evidence indicates that the risk perceived by the 
subject is not an inf luential variable in the sharing of knowledge.

keywords: 1. knowledge transfer, 2. benef its, 3. perceived risk, 4. border northern of 
mexico, 5. chihuahua.
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ANTECEDENTES

las empresas que operan en sectores industriales dinámicos y de alta rivalidad 
enfren tan fuertes presiones para ofrecer, en los mercados, productos atractivos por 
su precio y calidad. ello lleva a la gerencia a crear y desarrollar recursos y capa-
cidades con potencial de convertirse en fuentes de la ventaja competitiva. entre 
esos recursos y capacidades destaca el conocimiento (lee y choi, 2003; Wong 
y aspinwall, 2005), activo caracterizado como recurso complejo y vital para las 
or g anizaciones (Herschel y nemati, 2000). algunos antecedentes literarios indi-
can que es un activo causalmente ambiguo, producto de un proceso evolutivo 
difícil de imitar y sustituir (evanschitzky et al., 2007). Por su complejidad, el 
conocimiento se reconoce como un recurso importante, ya que, en gran parte, la 
ventaja competitiva de las empresas deriva de su habilidad para crearlo y gestio-
narlo (collins y smith, 2006; jasimuddin y Zhang, 2009). sin embargo, aunque 
se considera un activo importante, lograr que se comparta no es la norma sino la 
excepción (Bock et al., 2005).

los factores que inf luyen en la decisión de compartir el conocimiento se pue-
den clasif icar en internos y externos. entre los primeros se encuentra la volun-
tad de las personas (lin, tan y chang, 2008). al respecto, Bock y Kim (2002) 
af irman que algunos individuos evitan compartirlo si lo perciben como valioso 
e importante. ello implica que si un conocimiento específ ico fuera signif icativo 
para la organización, las personas pueden decidir si lo comparten o se lo guardan, 
independientemente de las necesidades de la empresa. Respecto de los factores 
externos, liyanage et al. (2009) destacan la inf luencia de aspectos contextuales, y 
van den Hoof y Huysman (2009) indican la incidencia de la dinámica social. lo 
anterior evidencia que existen ambigüedades; que se carece de precisión respecto 
de la contribución relativa de los diversos factores inf luyentes en el proceso deci-
sorio, y que se desconoce la magnitud de la inf luencia de los factores implicados. 

además del riesgo, entre los factores internos existen otros que inciden en la 
transferencia del conocimiento, tales como el altruismo, la reciprocidad y los 
bene f icios o perjuicios derivados de compartir el conocimiento. algunos inves  ti        ga-
dores comentan que es necesario indagar en esas brechas de conocimiento –ya 
que es relativamente poca la investigación realizada para comprender los factores que 
afec tan su transferencia (joshi, sarker y sarker, 2007)– y que son escasos los traba-
jos desarrollados en la búsqueda de información del proceso de transferencia y sus 
barreras (crossan e inkpen, 1994).
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Por ello y para dar atención a esa problemática se desarrolla este proyecto, 
específ icamente para conf irmar, en el contexto de la manufactura de la frontera 
norte de méxico, la incidencia del riesgo percibido y el altruismo del emisor en la 
transferencia del conocimiento. este trabajo se divide en tres partes: en la prime-
ra se presenta la revisión de la literatura que sustenta las hipótesis planteadas; en 
la segunda se describe la metodología utilizada y se muestran los resultados del 
trabajo empírico, para f inalmente exponer la discusión y las conclusiones.

REVISIóN DE LITERATURA

Conocimiento organizacional
el conocimiento es un tema estudiado en f ilosofía, sociología, adminis tra ción, 
psicología y otras ciencias sociales (evanschitzky et al., 2007). en los an tecedentes 
teóricos se encuentran distintas propuestas respecto de sus orígenes, composición 
y localización. Para Zander y Kogut (1995), el conocimiento or ganiza cional se 
integra por las competencias de los empleados y los principios orga nizativos que 
estructuran y coordinan las relaciones entre los sujetos y las estruc turas organiza-
cio nales. Por su parte, evanschitzky et al. (2007) comentan que está contenido en 
las reglas, los procedimientos, las estrategias y las tecnolo gías, y es el resultado de las 
interrelaciones entre las personas. spender (1996) agrega que la literatura vincu-
lada con el conocimiento se origina en dos propuestas diferentes: la primera lo 
considera un factor de producción estratégico, por lo que recomienda que se cuide 
su producción, adquisición, aplicación, movimiento y retención; la segunda, bus-
ca distinguir los diferentes tipos, precisando que las personas pueden conocer a 
través de la experiencia o del ejercicio racional.

la gestión del conocimiento organizacional es un tema relevante, y su proceso 
inicia con la etapa de creación de conocimiento. Para Grant (1996), esta última es 
una actividad individual, y el conocimiento organizacional resulta de un proceso 
de integración de los conocimientos individuales de los empleados. en esa vertien-
te, Zander y Kogut (1995) agregan que en la construcción colectiva de conoci-
miento no únicamente se debe ref lejar la historia y experiencia de la organización, 
sino además ser un proceso matizado por su idiosincrasia.

Para efectos taxonómicos, el conocimiento se divide en explícito y tácito 
(Bloodgood y morrow, 2003; liao y Hu, 2007). el primero es un activo formal y 
sistemático, fácil de codif icar, comunicar, compartir, replicar y expresar (collins 
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y Hitt, 2006; nonaka, 1991). al ser totalmente articulable, puede comunicar se a 
través de símbolos, y el receptor puede alcanzar niveles de conocimiento semejantes 
a los del emisor (Winter, 1987). con el paso del tiempo y conforme las personas lo 
internalizan, se transforma en conocimiento tácito (Bloodgood y morrow, 2003).

Por el contrario, este segundo tipo de conocimiento se encuentra dentro de las 
personas (Balconi, 2002; johannessen, olaisen y olsen, 2001); existe en su mente 
(santoro y saparito, 2006). simonin (2004) indica que lo tácito se asocia con lo 
expresado por Polanyi (1967:4) respecto de que “we can know more than we can 
tell ”. este conocimiento es contextual (ambrosini y Bowman, 2001); se asocia 
con la experiencia (liau y Hu, 2007); se expresa a través de la ejecución hábil 
de ciertas tareas (johannessen, olaisen y olsen, 2001); no puede comunicar se 
formalmente, ya que se encuentra profundamente enraizado en la práctica y en 
la experiencia personal (ambrosini y Bowman, 2001; johannessen, olaisen y ol-
sen, 2001; santoro y Bierly, 2006), así como en los mapas mentales del indivi duo 
(santoro y Bierly, 2006), por lo cual es un bien complejo de expresar con palabras, 
difícilmente codif icable y transferible (ambrosini y Bowman, 2001; liau y Hu, 
2007). Por ello, es un activo con un potencial mayor de generar posiciones com-
petitivas distintivas (martin y salomon, 2003), ya que es más difícil de identif icar, 
interpretar e imitar (collins y Hitt, 2006; Kogut y Zander, 1992; santoro y Bierly, 
2006; Zander y Kogut, 1995). la base del conocimiento organizacional funda-
mentada en la dimensión tácita puede ser el atributo que permita crear y mantener 
la ventaja competitiva de las empresas (johannessen, olaisen y olsen, 2001).

Para gestionar adecuadamente el conocimiento tácito se debe tener conciencia 
de los factores individuales implicados. la empresa no puede crear conocimiento 
por sí misma; es decir, requiere de los empleados y la interacción grupal (nonaka y 
takeuchi, 1995). Por ello, una premisa importante es que este activo se comparta 
entre amigos, colegas y expertos (Henriksen, 2001), lo cual precisa de interac-
ciones cercanas (Zahra y George, 2002), bidireccionales, personales y próximas 
(Wenger, mc Dermott y snyder, 2002).

Transferir el conocimiento
la transferencia de conocimiento es un proceso complejo que consiste en iden-
tif icar, adquirir y aplicar el conocimiento existente (liyanage et al., 2009). en 
dicho proceso, el emisor transmite su conocimiento, buscando que el receptor 
lo adquiera y aplique en sus actividades (argote e ingram, 2000; liyanage et al., 
2009), incluso de forma diferente de la del emisor (liyanage et al., 2009).
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transferir conocimiento y tener información disponible para las personas son 
procesos diferentes: para convertirse en conocimiento, la información debe ser 
utilizada por el receptor y provocar cambios en su comportamiento. adquirir co-
nocimiento implica modif icaciones en las estructuras cognitivas –conocidas tam-
bién como modelos mentales, esquemas o mapas cognitivos–, piezas clave para la 
transferencia de conocimiento, ya que son representaciones mentales que organi-
zan este activo y sirven como guía para percibir e inferir (Gray y meister, 2004).

no obstante las virtudes competitivas del conocimiento, las organizaciones se 
enfrentan constantemente a la posibilidad de que éste disminuya. las personas 
se van de las empresas llevándose con ellas parte de aquél (Hafeez y abdelme-
guid, 2003); además, siempre es posible que los empleados olviden parte de su 
conocimiento, lo que incide negativamente en las capacidades organizacionales 
(evanschitzky et al., 2007). Por ejemplo, cuando las personas dejan la empresa, 
ya sea por motivos personales –tales como la muerte, pensión, jubilación o el 
hallazgo de mejores ofertas laborales (malone, 2002)– o por causas de la organi-
zación –despidos por crisis económicas o procesos de reestructura–, se llevan con 
ellas conocimientos ahí adquiridos (Hua y Platts, 2004; Riege, 2005). Dada la 
inf luencia de los factores individuales en el proceso de compartir el conocimiento, 
en este trabajo se estudiará el efecto del riesgo, el altruismo y la reciprocidad, como 
aspectos inf luyentes en la transferencia.

Riesgo percibido al compartir conocimiento
no obstante que es un proceso crítico (law y ngai, 2008), compartir conoci-
miento no es una práctica generalizada que depende de la disposición de los su-
jetos a colaborar: es un comportamiento exhibido y motivado a nivel individual 
(Bock y Kim, 2002). las personas evitan compartir por diversos motivos: aprecia-
ción individual del valor e importancia del conocimiento individual (Bock y Kim, 
2002); sentimiento de miedo de perder una posición de privilegio o superioridad; 
carencia de recompensas adecuadas en ocasiones previas en las que compartie-
ron conocimiento o, simplemente, no querer destinar tiempo y recursos en el 
proceso (lin, tan y chang, 2008; szulanski, 1996). así mismo, se obstaculiza 
la transferencia cuando el sujeto se expone ante otros, es decir, cuando se ubica 
en una situación en la que el receptor puede percatarse de la carencia de ciertas 
habilidades (yoo y torrey, 2002), o cuando siente temor de que su conocimiento 
se considere irrelevante o poco importante y que, en consecuencia, lo anterior 
dañe su repu tación (Bock et al., 2005).
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además de las barreras descritas, posiblemente uno de los principales inhi-
bidores del proceso de transferencia de conocimiento sea la apropiación, la cual 
ref leja una relación de adjudicación entre el individuo y el conocimiento. no es 
raro que las personas puedan bloquear ese proceso cuando tienen la necesidad 
de sentirse dueños de aquél (Perrin, Rolland y stanley, 2007), es decir, cuando 
desarrollan un sentido de propiedad individual sobre el conocimiento que han 
construido (Dixon, 2002). luego, cuando el empleado siente que el conocimiento 
es de su propiedad y se ha convertido en una parte de sí mismo, se lo puede adju-
dicar pensando que “es su práctica” (Kostova, 1999) y evitará compartirlo por el 
miedo de perder la propiedad y el control sobre éste (sun y scott, 2005). según 
Pierce, o'Driscoll y cochlan (2004), dicha apropiación se basa en sentimientos de 
posesión y apego psicológico y es factible que para romperla sea necesario que la 
persona reciba algún benef icio, como se explica en la siguiente sección.

Expectativa de benef icios sociales futuros: Altruismo y reciprocidad
Recientemente, okyere-Kwakye y nor (2011) señalaron que los individuos jue-
gan un rol central en el proceso de compartir conocimiento, indicando que la ra-
cionalidad del decisor está acotada a la satisfacción. un antecedente relevante para 
compartir es que exista una expectativa positiva de reciprocidad en el intercam bio 
(Kachra y White, 2008).

entre las perspectivas teóricas más aceptadas para explicar los comportamien-
tos relacionados con la transferencia del conocimiento se encuentran la teoría del 
intercambio social y la sociocognitiva. la primera se interesa en el proceder de las 
personas, sus resultados o benef icios, el ambiente y la red interpersonal entre los 
individuos que participan en comportamientos de intercambio (okyere-Kwakye y 
nor, 2011), ya que éstos piensan que al compartir, en contraprestación, recibirán 
recompensas (liao, 2008) en forma de ventajas personales o satisfacciones emo-
cionales. en este sentido, los benef icios individuales esperados pueden ser intrín-
secos o extrínsecos. los benef icios intrínsecos pueden ser el placer o la satisfacción 
obtenidos por realizar una actividad; en particular, al compartir el conocimiento 
se puede disfrutar cuando se ayuda a otros, además de los benef icios en la autoes-
tima y la conciencia de autoef icacia. Por otra parte, los benef icios extrínsecos son 
aquellos en los que la persona actúa porque intenta obtener recompensas tangibles 
o valiosas, tales como bonos o dinero, incremento de su reputación o el af ianza-
miento de su imagen y es tatus sociales.

Por otro lado, de acuerdo con la teoría sociocognitiva, el altruismo implica 
la preocupación por el bienestar de otros (Baumeister, 1982), lo cual lleva a las 
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personas a querer ayudar (Hung, lai y chang, 2011). los sujetos pueden sentirse 
motivados internamente para compartir su conocimiento, ya sea porque encuen-
tran interesante, placentero y retador participar en búsquedas intelectuales o sim-
plemente porque les gusta ayudar (Hung, lai y chang, 2011; lin, 2007; Wasko 
y Faraj, 2005). además, los individuos se enganchan en intercambios sociales, 
anticipando que sus esfuerzos encontrarán reciprocidad (Bal et al., 2010), por lo 
cual sólo compartirán su conocimiento cuando perciban benef icios posteriores 
(okyere-Kwakye y nor, 2011). luego, la disposición para compartir conocimien-
to será el resultado de una valoración positiva de la expectativa de reciprocidad, la 
cual se reconoce como un asunto central en el intercambio: los sujetos calcularán 
los benef icios potenciales y los riesgos asociados con la posibilidad de no recibir 
ningún bien (Kachra y White, 2008).

OBJETIVOS E HIPóTESIS

el propósito general de este proyecto es conf irmar la inf luencia del riesgo perci-
bido y de los benef icios sociales intrínsecos –con base en la decisión individual de 
compartir– sobre la transferencia interna de conocimiento. con base en la revisión 
de la literatura y de un diagnóstico preliminar, se postulan las siguientes premisas:

H1: el riesgo percibido por el sujeto se relacionará de forma negativa y sig-
nif icativa con la transferencia interna de conocimiento.

H2: la expectativa de benef icios sociales futuros del sujeto inf luirá positiva y 
signif icativamente en la transferencia interna de conocimiento.

el modelo básico que explica la esencia de la investigación plantea que el riesgo 
percibido inf luye negativamente sobre la transferencia interna de conocimiento 
dentro de la empresa. Por otra parte, en ese modelo también se propone que los 
benef icios sociales la impactarán positivamente (f igura 1).

METODOLOGÍA

la revisión de la literatura se enfocó en las variables riesgo percibido, benef icios 
sociales y transferencia interna de conocimiento. con la identif icación realizada se 
elaboró un cuestionario para investigar las relaciones propuestas de los sectores 
industriales automotriz, cementero, médico, electrónico y de telecomunicacio-
nes de empresas de ciudad juárez, chihuahua, méxico. Dichos sectores fueron 
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seleccionados por la importancia que en éstos revisten los procesos de compartir 
conocimiento, en virtud de las capacidades tecnológicas de alto nivel existentes en 
ese contexto. Por conveniencia, el muestreo fue no probabilístico.

Por el rol preponderante de los mandos medios y superiores en los procesos de 
gestión del conocimiento (nonaka y takeuchi, 1995), se encuestó –en su entorno 
laboral– a gerentes, supervisores, analistas, ingenieros y técnicos, durante octubre 
y noviembre de 2010. al f inalizar ese período, se respondieron 302 cuestionarios, 
de los cuales se analizaron 253, dado que 49 fueron eliminados por tener valores 
perdidos en distintas preguntas. en el cuestionario se incluyeron ítems diseñados 
con un formato tipo likert, con cinco puntos de asignación de respuesta, donde 
1 signif icó totalmente de acuerdo, y 5 totalmente en desacuerdo. las respuestas de 
los participantes ref lejan su percepción de las distintas preguntas incluidas en el 
instrumento de medición.

Para el análisis estadístico de los datos se siguió el procedimiento de dos etapas 
recomendado por anderson y Gerbing (1988): en la primera fase, a f in de evaluar 
las propiedades psicométricas del modelo de medida –lo cual implica establecer 
si éste es f iable y válido–,1 se realizó un análisis factorial conf irmatorio (aFc) de 
primer orden y, en la segunda, se agregaron las relaciones estructurales propues-
tas entre las variables latentes, analizándose mediante un sistema de ecuaciones 

1 la f iabilidad y la validez son aspectos relevantes en las investigaciones de carácter cuanti-
tativo, ya que proporcionan parámetros útiles para delimitar el valor científ ico de la investiga-
ción realizada. la f iabilidad se vincula con la consistencia de la medición o del diseño de la 
investigación, y la validez se relaciona con el diseño o la medición de lo que se está investigan-
do, es decir, qué tan apropiada es la medición para llegar a conclusiones conf iables (vogt, 2007).

F iGuRa 1. modelo conceptual propuesto

Fuente: elaboración propia.
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estructurales basado en covarianzas (cBsem). tanto el aFc como el cBsem se 
estimaron con apoyo del software estadístico eQs 6.1., utilizando el método de 
máxima verosimilitud (ml) con la corrección estadística propuesta por satorra y 
Bentler (1994) –estadísticos robustos–, ya que la condición de normalidad mul-
tivariante de los datos no fue satisfecha (coef iciente normalizado de mardia esti-
mado = 35.1036).

el instrumento de medición propuesto contiene 12 ítems: compartir el co-
nocimiento (siete), riesgo percibido (dos) y benef icios sociales (tres). a través del 
aFc se detectaron algunos ítems con cargas bajas o residuales altos, por lo que 
se eliminaron, quedando con un modelo f inal de medición de nueve variables 
observables. en éste, la variable transferencia interna de conocimiento se midió 
a través de cinco ítems que evalúan la percepción del sujeto respecto de: a) si las 
tareas y actividades son más ef icientes como resultado de conocimientos y habi-
lidades compartidos entre compañeros (tc1); b) si el desempeño laboral mejora 
cuando se aplican nuevos conocimientos y habilidades compartidos (tc2); c) si 
los nuevos conocimientos se adoptan y arraigan en las rutinas de trabajo (tc3); 
d) si la capacidad de crear nuevos procesos, ideas o prácticas se basa en los co-
nocimientos compartidos (tc4); y e) si la creación, modif icación e innovación 
de tareas y actividades laborales se basa en la utilización de nuevos conocimientos 
y habilidades (tc5). 

Por su parte, la valoración del riesgo percibido se realizó con dos ítems, que 
evalúan si el sujeto evita compartir, ya que percibe el riesgo de perder su posición 
organizacional (RP1), o dado que considera que sus conocimientos y habilidades 
son el resultado de una gran inversión de tiempo y esfuerzo (RP2).

F inalmente, la variable benef icios sociales se midió con dos ítems, con los cua-
les se valora si el sujeto está dispuesto a ayudar y enseñar a los compañeros de 
trabajo que necesiten apoyo para resolver un problema (Bs1), y si está dispues  to 
a ayudar porque en el futuro pueda ser él quien lo requiera –expectativa de re  -
ci pro    cidad– (Bs2).

RESULTADOS

Resultados descriptivos
a continuación se presenta información estadística descriptiva de los sujetos par-
ticipantes en esta investigación y de las organizaciones en las que laboran. De 
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los 302 cuestionarios respondidos, solamente 246 incluyen información demo-
gráf ica. en lo que se ref iere al perf il de los sujetos participantes, 76.4 por ciento 
de ellos son hombres, 72.8 por ciento reportó niveles de escolaridad de carrera 
profesional terminada o posgrado, 42.3 se encuentra en un rango de edad de en  -
tre 31 y 40 años, y 70.3 por ciento ha laborado en la organización por más de 
cuatro años (cuadro 1).

cuaDRo 1. Perf il de los sujetos participantes (n = 246)

Característica Número de personas Porcentaje

Sexo
Hombre 188 76.4
mujer 58 23.6

Escolaridad
Preparatoria terminada 19 7.7
carrera profesional no terminada 44 17.9
carrera profesional terminada 144 58.5
maestría 34 13.8
Doctorado 1 0.4
otra 4 1.6

Edad (años)
menor de 20 2 0.8
entre 21 y 30 82 33.3
entre 31 y 40 104 42.3
entre 41 y 50 48 19.5
más de 50 10 4.1

Antigüedad (años) 
menos de uno 23 9.3
entre uno y tres 50 20.3
entre cuatro y siete 80 32.5
más de ocho 93 37.8

Fuente: elaboración propia a partir de resultados del sPss.

Perf il de las organizaciones
se calcula que 95.9 por ciento de las organizaciones son grandes –ya que en estas 
empresas laboran más de 250 personas–, y 78.9 por ciento de éstas producen 
bienes para la industria automotriz (cuadro 2).
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cuaDRo 2. Perf il de las organizaciones (n = 246)

Característica Número de personas Porcentaje

Tamaño (número de empleados)
menos de 10 1 0.4
entre 10 y 30 2 0.8
entre 51 y 100 2 0.8
entre 101 y 250 5 2
más de 250 236 95.9

Rama de la industria
automotriz 194 78.9
médica 18 7.3
computación 10 4.1
eléctrica 3 1.2
telecomunicaciones 8 3.3
otra 13 5.3

Fuente: elaboración propia a partir de resultados del sPss.

Perf iles de puestos de los sujetos participantes
entre los sujetos de estudio, se destaca que 42.3 por ciento de ellos ocupan el 
puesto de ingeniero, y 59.8 por ciento labora en los departamentos de ingeniería 
y calidad (cuadro 3). 

cuaDRo 3. Perf il de los puestos de los sujetos participantes (n = 246)

Atributo Número de personas Porcentaje

Puesto 
ingeniero 104 42.3
técnico 45 18.3
supervisor 36 14.6
Gerente 21 8.5
analista 16 6.5
otro 24 9.8

Departamento
ingeniería 117 47.6
calidad 30 12.2

(continúa)
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(concluye)

Atributo Número de personas Porcentaje

Departamento
administrativo 23 9.3
materiales 21 8.5
Producción 15 6.1
mantenimiento 8 3.3
servicio al cliente 7 2.8
sistemas 2 0.8
otro 23 9.3

Fuente: elaboración propia a partir de resultados del sPss.

Estadística inferencial

análisis factorial conf irmatorio (aFc)
los resultados del aFc se presentan en los cuadros 4 al 7. como se observa en 
éstos, los distintos estadísticos sugieren, en términos generales, que el modelo de 
medida tiene un buen ajuste2 ya que los indicadores cumplen con los criterios 
de corte convencionales, siendo la excepción el estadístico x 2. Respecto de dicho 
estadístico, la literatura menciona la dif icultad implícita de utilizarlo como indi-
cador único de la bondad de ajuste de un modelo sem, ya que conforme crece el 
tamaño de la muestra o el número de variables observables, sus valores se conside-
ran de menor signif icancia (Hair et al., 2006).

como se puede ver en el cuadro 4, en lo que a f iabilidad de los indicadores se 
ref iere, los resultados del aFc indican que: 1) todas las relaciones de los ítems con 
sus factores hipotéticos son signif icativas (columnas λ estandarizada y valor t); 
2) la magnitud de sus cargas estandarizadas (columna λ estandarizada) son ma   -
yores que el valor crítico de 0.5 (Bagozzi y yi, 1988); y 3) el promedio de las cargas 
estandarizadas de cada factor (última columna) supera el punto de corte de 0.7 
(Hair et al., 1999). además, se recomienda que la varianza extraída (ave)3 exceda 

2 los estadísticos de bondad de ajuste son parámetros o valores indexados que ayudan a 
distinguir modelos buenos de aquellos que no lo son (Hair et al., 2010).

3 el análisis de varianza extraída (ave) es un indicador que mide la cantidad de varian za 
que una variable latente captura de sus indicadores, de forma comparativa con el error de me-
dición existente (chin, 1998).
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el punto crítico de 0.5 (chin, 1998; Fornell y larcker, 1981; seidel y Back, 2009). 
como se muestra en la columna ave del citado cuadro, todos los cons  tructos 
cumplen dicha condición. así mismo, en lo referente a los índices de consistencia 
interna (cuadro 4, columnas 1 –alfa de cronbach– y 2 –iFc–), las va    riables la-
tentes alcanzan niveles aceptables, ya que en todos los casos se exceden los puntos 
de corte sugeridos -0.7 para el alfa de cronbach, y 0.6 en el caso del índice de 
f iabilidad compuesta (iFc) (Bagozzi y yi, 1988).

cuaDRo 4. validez convergente del aFc

Variable 
latente

Ítem
Validez convergente

α ifc ave λ estandarizada Valor t λσ promedio

tr
an

sfe
re

nc
ia

 d
e 

co
no

ci
m

ie
nt

o 
de

nt
ro

 d
e 

la
 o

rg
an

iz
ac

ió
n

tc1 0.838 0.721 0.536 0.542***     8.580 0.721
tc2 0.638***     8.978 
tc3 0.699***   10.643 

nuevos 
procesos, ideas 

o prácticas
0.890***   16.832 

creación, 
modif icación e 
innovación de 

tareas
tc5 0.835***   13.937 

R
ie

sg
o 

pe
rc

ib
id

o

RP1 0.795 0.815 0.693 0.944***     9.224 0.824

RP2 0.703***     7.59 

Be
ne

f ic
io

s 
so

ci
al

es Bs1 0.731 0.768 0.632 0.939***     8.23 0.779

Bs2       0.619***   10.18  

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001.
Fuente: elaboración propia con base en cálculos realizados a partir de las cargas fac-

toriales obtenidas del eQs 6.0.

Posteriormente, a f in de evaluar el ajuste del modelo se utilizaron diferentes 
índices de bondad de ajuste, entre los que se incluyeron los siguientes: el índice 
normado de ajuste de Bentler-Bonett (BBnF i), el no normado de ajuste de Bent-
ler-Bonett (BBnnF i), el de ajuste comparativo (cF i), el de ajuste de Bollen (iF i), 
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el de ajuste de mcDonald's (mF i) y el de la raíz cuadrada media de error de apro-
ximación (Rmsea). la utilización de varios indicadores para valorar la bondad de 
ajuste de un modelo se realizó dado que es complejo determinar de forma absoluta 
–a través de un indicador único– la aceptabilidad o rechazo de un modelo (Hair 
et al., 2010). como se muestra en el cuadro 5, los resultados de los distintos indi-
cadores del aFc cumplen con los criterios de aceptabilidad sugeridos (Hair et al., 
2010), excediendo –en el caso de los estadísticos incrementales– el punto de corte 
de 0.95 –salvo el caso del BBnF i, que muestra un valor marginal–, y en cuanto al 
Rmsea, mostrando un valor inferior a 0.07.

cuaDRo 5. indicadores de bondad de ajuste del aFc

Satorra-Bentler χ 2 BBNf I BBNNf I Cf I If I Mf I RMSEA

(24 gl ) = 37.7992
0.933 0.961 0.974 0.974 0.973 0.048p = 0.03635

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001.
Fuente: elaboración propia con base en resultados del eQs 6.0.

la validez discriminante determina el grado en que las mediciones de una va-
riable latente son distintas de las de otras variables latentes incluidas en el mo-
delo (Bagozzi, 1980; Hulland, 1999). en este trabajo, dicho tipo de validez se 
determinó a través de dos pruebas: intervalo de conf ianza y varianza extraída. 
en lo relativo a la primera, el examen consiste en revisar el intervalo de conf ianza 
construido a partir de ± 2 errores estándar de la correlación entre los factores y 
determinar si éste incluye a 1.0; si dentro del intervalo no se incluye este valor, se 
conf irma la existencia de validez discriminante (anderson y Gerbing, 1988; vila, 
Küster y aldás, 2000). sobre la diagonal del cuadro 6 se presentan los intervalos 
de conf ianza, y en ningún caso se incluye a 1.0. lo anterior indica la existencia de 
validez discriminante.

Posteriormente se realizó la prueba de la varianza extraída. en este test se com-
para el ave de cada factor con el cuadrado de la correlación entre cada par de 
constructos; cuando los valores ave son mayores que los de los cuadrados de la 
correlación entre constructos, existe validez discriminante (Hulland, 1999; seidel 
y Back, 2009; vila, Küster y aldás, 2000). Debajo de la diagonal del cuadro 6 
se pre sentan los cuadrados de las correlaciones entre constructos; en la diagonal 
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se muestran los valores ave. los resultados indican que los valores ave de los 
constructos exceden los cuadrados de las correlaciones entre éstos. luego, a partir 
de esta prueba, también es posible af irmar la existencia de validez discriminante.

cuaDRo 6. validez discriminante del aFc

Variable 
Transferencia de 

conocimiento dentro 
de la organización

Riesgo 
percibido

Benef icios 
sociales

transferencia de conocimiento 
dentro de la organización 0.632 [(-0.649) - (-0.225)] [0.225 - 0.485]

Riesgo percibido 0.191 0.693 [(-0.386) - 0.002]
Benef icios sociales 0.126 0.037 0.536

nota: en la diagonal se presentan los valores de los ave; sobre ésta se muestran los 
intervalos de conf ianza y, debajo de la diagonal, los cuadrados de los coef icientes de 
correlación entre los factores.

Fuente: elaboración propia con base en resultados obtenidos del eQs 6.0.

COMPROBACIóN DE LAS HIPóTESIS

la verif icación de las hipótesis planteadas se realizó a través de un modelo de 
ecuaciones estructurales basado en covarianzas, empleando también estadísticos 
robustos (satorra y Bentler, 1994). los resultados se presentan de forma sintéti ca 
en el cuadro 7.

cuaDRo 7. Resultados del sem para la comprobación de las hipótesis

hipótesis Relación estructural propuesta λ estandarizada Valor t

H1
Riesgo percibido == transferencia de 
conocimiento dentro de la empresa 

-0.046 n.s. -0.37

H2
Benef icios sociales == transferencia de 

conocimiento dentro de la empresa
0.335** 2.882

Indicadores 
de bondad de ajuste

BBNf I BBNNf I Cf I If I Mf I RMSEA

satorra-Bentler χ2 (24 gl) = 
37.8095 p = 0.03626 0.933 0.961 0.961 0.974 0.973 0.048

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001.
Fuente: elaboración propia con base en resultados del eQs 6.0.
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como se observa en el cuadro 7, los estadísticos de bondad de ajuste del mo-
delo estructural también muestran un buen ajuste global: BBnF i = 0.933; BBnnF i 
= 0.961; cF i = 0.974; iF i = 0.974; mF i = 0.973 y Rmsea = 0.048. solamente una 
de las dos hipótesis planteada resultó signif icativa con un nivel p < 0.01. en la 
f igura 2 se presenta el modelo f inal contrastado, en el cual se incluyen los ítems 
de cada factor con sus respectivas cargas estandarizadas, y el valor de los paths 
estructurales estandarizados de las relaciones previstas (tomados del cuadro 7, 
columna λ estandarizada).

en dicha f igura se muestra que solamente la hipótesis 2 (H2) fue estadística-
mente signi f icativa. esa hipótesis planteó que los benef icios sociales inciden positiva 
y signi f i    ca tivamente sobre la transferencia interna de conocimiento. los resulta dos 
conf irman esa inf luencia con un nivel p < 0.01 (valor path estandarizado 0.335, 
va lor t = 2.882). Respecto de la relación entre el riesgo percibido y la transferencia 
in terna de conocimiento, se rechaza la hipótesis (H1) y, por tanto, no se con f irma la 
inf luencia negativa y signif icativa (valor path estandarizado -0.046, valor t = -0.370).

CONCLUSIONES 

este trabajo se centró en conf irmar si el riesgo percibido y los benef icios sociales 
esperados por el sujeto –como elementos subyacentes de su intención de compar-
tir conocimiento tácito– inf luyen en la transferencia interna de conocimiento. en 
particular, se analizaron dos factores individuales: el riesgo percibido por el emi-
sor y los benef icios sociales esperados. la evidencia empírica corrobora que el 
riesgo percibido por el sujeto no es una variable inf luyente para que se transf iera 
conocimiento dentro de la empresa; así mismo, los hallazgos conf irman que los 
bene f icios sociales sí inciden positiva y signif icativamente en dicha variable. Por 
ello, se consideran cubiertos los objetivos de este proyecto.

en lo relativo a que el riesgo percibido por el sujeto repercute de forma negati-
va y signif icativa en la transferencia de conocimiento interno, la evidencia muestra 
que –al menos en el contexto estudiado– esa relación es inexistente; es decir, el 
riesgo percibido por el individuo no afecta a la transferencia interna de conoci-
miento. este resultado es inesperado, pero positivo y alentador, ya que los riesgos 
percibidos resultaron irrelevantes y no inhiben el despliegue de conductas rela-
cionadas con esa variable. en el contexto estudiado, los aspectos positivos que el 
sujeto percibe al compartir su conocimiento –altruismo y reciprocidad– superan 
con creces los riesgos de dicha actividad.

Frontera norte 54.indd   45 16/07/2015   01:10:30 a. m.



46 FRONTERA NORTE, VOL. 27, NÚM. 54, JULIO-DICIEMBRE DE 2015

también, con base en los resultados del modelo estructural respecto de las 
hipótesis planteadas, se comprobó que la transferencia interna de conocimiento 
es una actividad que depende del esfuerzo consciente del individuo, ya que es él 
quien decide si comparte o se guarda su conocimiento. los resultados obtenidos 
coinciden con antecedentes académicos que indican que los sujetos encuentran 
motivación intrínseca para compartir, ya sea porque disfrutan resolver problemas, 
participar en búsquedas intelectuales o, simplemente, porque les agrada ayudar a 
sus compañeros (Hung, lai y chang, 2011; lin, 2007; Wasko y Faraj, 2005). lue-
go, a través del despliegue de conductas altruistas –en este caso, estando dispuestos 
a compartir su conocimiento–, los sujetos apoyan a sus colegas, se preocupan por 
su bienestar y por ello tienen la voluntad de brindar su ayuda (Baumeister, 1982; 
Hung, lai y chang, 2011; organ, 1997). así mismo, a través de esta investigación 
se reitera que los sujetos se encuentran orientados a compartir su conocimiento, 
dado que anticipan que sus esfuerzos encontrarán reciprocidad (Bal et al., 2010; 
Hung, lai y chang, 2011; okyere-Kwakye y nor, 2011).

en este orden de ideas, los resultados obtenidos permiten avanzar en las bases 
teóricas vinculadas con la gestión del conocimiento. Para competir exitosamente 
en la economía del conocimiento se requiere un paradigma administrativo que 
establezca un mayor dinamismo en las organizaciones y, en esa vertiente, coinci-
dimos con jasimuddin y Zhang (2009) respecto de que en este nuevo entorno es 
necesario crear modelos de negocio asociados con la transferencia de este activo 
intelectual. sin importar el tipo de organización, la necesidad para transferir de 
forma efectiva el conocimiento es importante (collins y Hitt, 2006), ya que cuan-
do dentro de la organización el individuo comparte su conocimiento, impacta 
de forma positiva no solamente las habilidades individuales de sus compañeros, 
sino también el conocimiento colectivo, lo que incrementa, en consecuencia, las 
capacidades organizacionales (Zhao y anand, 2009).

es pertinente resaltar las limitaciones de esta investigación, ya que los be-
nef icios sociales se midieron solamente con dos atributos: el altruismo y la ex-
pectativa de reciprocidad. Por ello, y buscando incrementar el conocimiento, se 
sugiere que en análisis posteriores se integren indicadores que midan otro tipo de 
benef icios esperados, tales como la conciencia de la autoef icacia, la ampliación de 
la autoesti ma, el incremento de la reputación y el af ianzamiento de la imagen y 
del estatus social dentro de la f irma. también se recomienda indagar respecto de 
otros factores asociados al proceso de transferencia de conocimiento dentro de la 
empresa. además, se sugiere replicar la investigación, diversif icando los contextos 
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y los sujetos de estudio, lo cual permitirá avanzar en la generalización del modelo. 
F inalmente, se sugiere examinar la inf luencia de factores demográf icos y contex-
tuales, como sexo, antigüedad, edad, tipos de empresa y sector.
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