View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by t CORE

provided by Research Papers in Economics

Manuel Juarez y Celina Trevilla: EI compromiso y la confianza como factores incentivadores 82
de la transmision del conocimiento tacito dentro de la organizacién

EL COMPROMISO Y LA CONFHANZA COMO FACTORES
INCENTIVADORES DE LA TRANSMISION DEL CONOCIMIENTO
TACITO DENTRO DE LA ORGANIZACION

Manud Judrez |barra
Universdad Intercontinenta

CdinaTrevilla Cantero
Universdad de Valadolid

El que se va se lleva su memoria, su forma de ser rio, trueno o nada.
Rosario Castellanos

RESUMEN

La trangmisén ded conocimiento es un demento clave para la generacion de ventgas
competitivas sostenibles, y dentro de la literatura se reconoce que la motivacion extrinseca o
es aficiente para lograr una transmison voluntaria de conocimiento entre individuos vy
equipos de trabgo. En € presente articulo se destacan dos factores claves para conseguir que
los empleados intercambien voluntariamente su conocimiento entre si: € compromiso y la
confianza —induidos en la motivacion intrinseca:, que deben ser potenciados por la

organizacion através de précticas adecuadas de recursos humanos.

1. INTRODUCCION

En la década de los 90 emerge de la teoria de la firma la visén basada en € conocimiento,
dentro de la cud se dirma que las empresas son laboratorios de creacion, transmision,
integracion y explotacion de conocimiento, en donde se reconoce a éste como € recurso
edratégico més importante (Grant, 1996), ya que su adecuado gprovechamiento y utilizacion
conducira a logro de ventgas competitivas sostenibles a través de nuevos productos e

innovaciones, resultado clave de la creacion de conocimiento (Nonaka and Takeuchi, 1995);
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ademés, S la organizacion sabe gprovechar bien € conocimiento que se crea y se tranamite
entre los empleados, puede conseguir una adecuada implementacion de meoras en métodos

de trabgo que hagan més eficiente su operacion.

No obgtante, aln cuando & conocimiento es clave para d éxito de una organizacion, la mera
posesion de activos de conocimiento en dgun lugar de la organizacion no necesariamente
dgnifica que otras partes de la organizacion se beneficien de ese conocimiento (Szulanski,
2000). Por tanto, las organizaciones serén mas eficientes 9§ crean nuevo conocimiento, [0
digribuyen por toda la organizacién y lo incorporan en nuevas tecnologias, productos y
sarvicios (Nonaka and Takeuchi, 1995). Con elo se reconoce que no solo es importante crear
e oconocimiento por aguna persona en dguna pate de la organizacion, ademés es
imprescindible una eficiente transmison de conocimiento tacito —aquél que se genera a partir
de la socidizacion entre los empleados- para que la organizacion obtenga auténticas ventgjas
competitivas, sobre todo a partir de innovaciones. De esta forma, se puede afirmar que, en las
organizaciones en donde se promueve y fomenta la transmison de conocimientos entre los
empleados, se puede lograr una mayor eficiencia operativa y una megora en la productividad,

ademés de estar en posibilidad de crear nuevos productosy servicios.

En d presente articulo se propone que tanto la confianza entre los compafieros de trabgo
como € compromiso para con la organizacion son dos factores fundamentales para lograr una
voluntaria transmison de conocimiento, siendo unas adecuadas practicas de recursos humanos
las que traten de conseguirlos, aln cuando dentro de la literatura se han tratado diversdad de
variables que influyen, como la cultura organizaciond, la tecnologia, o la edtructura Adi, d
objetivo de ede trabgo es centrarse en la importancia que tienen la confianza y €
compromiso, como dos variables clave para conseguir que los empleados intercambien
voluntariamente sus conocimientos y experiencias entre s, coadyuvando con €dlo a la

eficiencia de la organizacion.

A continuacidn, en € epigrafe 2 e explicard la importancia de una eficiente trangmisiéon de

conocimiento técito; en € epigrafe 3 se explicara la importancia de lograr d compromiso y la
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confianza de los empleados para incentivar la transmision dd conocimiento entre individuos y
grupos. Findmente, en € epigrafe 4, se presentan las conclusiones del trabgjo.

2. LA IMPORTANCIA DE UNA EFICIENTE TRANSMISION DE CONOCIMIENTO
TACITO

La transmisdn del conocimiento es € proceso por medio de cua los empleados en su
interaccion diaria comparten conocimientos, lo cud se traduce en propuestas de mgora en la
forma de trabgar y en un incremento de la eficiencia con la que redlizan las diferentes tareas
inherentes a su puesto, reflgandose findmente, en d desempefio eficiente de la organizacion y
en d desarrollo de productos y servicios innovadores. Asi, Yang y Chen, (2007) sefidan que
la transmison de conocimiento en las organizaciones no es una smple actividad que se rediza
en la organizacion para conseguir un objetivo concreto, sno que en dla participan d menos
dos personas que ademéas de sus metas personales también deben colaborar aportando sus
conocimientos para la busqueda de objetivos organizaciondes. ESto convierte a la transmision

del conocimiento en una actividad complgja.

Adi, la transmison de conocimiento se consdera como un proceso a través de cud una
unidad (por gemplo, un individuo, grupo o divison) es aectado por la experiencia de otro
(Argote e Ingram, 2000). No obstante, @ conocimiento organizeciond es dificil de tranamitir,
ya que no sempre los individuos son capaces 0 estén dispuestos a compartir su conocimiento
con otros compafieros. Albino,Garaveli y Gorgoglione (2004) proponen un modelo de
tranamisdén de conocimiento que incluye los sguientes componentes. Sistema cognitivo de
emisor, Sstema cognitivo del receptor, codificacion, interpretacion y objeto de conocimiento y
hablan sobre un marco de conocimiento dividido en dos partes. El primero describe € proceso
a través dd cua € conocimiento fluye desde una fuente a un receptor, € segundo describe d
proceso a traves del cua € recipiente pone conocimiento en préctica. No obstante, Albino et
al. (2004) omiten la retrodimentacion que debe exigtir de parte del receptor hacia € emisor, la
cud es basica para que se genere y transmita nuevo conocimiento.
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Lucas, (2006), sefida que @ conocimiento técito tiene una dimenson socid pues td
conocimiento puede ser @ resultado de un trabgo en conjunto y desarrollando tanto rutinas
como delicados vinculos entre procesos en los cudes dlos estén involucrados. La clave para
obtener conocimiento tacito es la experiencia y la interaccion cotidiana entre individuos y
grupos (Nonaka y Takeuchi, 1995). La importancia dd conocimiento radica en que su vaor
no se pierde con d tiempo, como Sucede con cuaquier activo tangible; por € contrario, éste se
va incrementando conforme los individuos van compartiendo sus habilidades, experiencias y
conocimientos mientras  interactlan  cotidianamente, Sendo por €lo esencid que la

organizacion promueva una eficiente tranamisidn de conocimiento.

De eda forma sera importante condderar a la transmison de conocimiento técito no como una
smple actividad organizeciond, Sno como un proceso dindmico, en donde intervienen
personas, que ademés de tener la inteligencia y la capacidad suficiente para absorber y
trangmitir conocimiento, se deben sentir dispuestas y comprometidas con su organizacion, ya
que de nada servird que éda les ofrezca herramientas tecnolOgicas y una edructura
organizaciond adecuada S no tienen la capacidad cognitiva pero, sobre todo, la motivacién
para crear y trangmitir ese conocimiento. Y desde la perspectiva dd presente articulo se
conddera que tanto la confianza como & compromiso son dos componentes primordides

dentro de esa motivacion, como se andizard con mayor amplitud en € siguiente epigrafe.

3. EL COMPROMISO Y LA CONFIANZA DE LOS EMPLEADOS COMO
FACTORES QUE PROMUEVEN LA TRANSMISION DE CONOCIMIENTO
TACITO

El compromiso es d sentimiento de identificacion por parte de los empleados para con los
objetivos de la organizacion, la percepcion de que ésta se preocupa por su bienestar en todos
sentidos. S los individuos que componen una organizecion carecen de compromiso, la
trangmison de conocimiento serd escasa puesto que no tendran ningln interés en meorar a
nive individud para gpoyar a su organizacion, lo que impide desarrollar € potencid para
aprender a aprender (Swieringa y Wierdsma, 1992). Para Van den Hooff y de Ridder (2004) €

compromiso  organizeciond se refiere d compromiso afectivo de los miembros de una
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organizacion hacia ésta, aimismo, estos autores reportan que en vaios trabgos s ha
invesigado especificamente la reacion entre compromiso y transmison de conocimiento.
Entre dlos varios estudios empiricos que confirman que € compromiso afectivo pronogtica €
desempefio y edta basado en relaciones reciprocas donde d individuo ofrece su tdento a la

organizacion a cambio de recompensas por parte de ésta.

No obgtante, es muy comun dentro de una organizacion que una fuente de conocimiento puede
mostrarse renuente a compartir conocimiento crucia por temor a perder poder, una posicion
de privilegio o0 superioridad; podria percibir no ser adecuadamente recompensada por
compartir un hecho exitoso, y por dlo, podria no estar dispuesta a dedicar tiempo y recursos
para gpoyar la trangmisén (Szulanski, 1996). Con d fin de disminuir estas Stuaciones,
Ogterloh y Frey (2000) sefidan que B transmision de conocimiento técito requiere siempre de
motivacion intrinseca. En € presente articulo se propone que las précticas de recursos
humanos deben estar enfocadas tanto a fomento de la motivacion intrinseca como extrinseca,
ya que lo que la organizacion ofrece d individuo a través dd sdario, las compensaciones, la
formacion, la promocion, etc. contribuye sn duda adguna a incrementar su  motivacion
intrinseca. Cuando los trabgjadores perciben € compromiso por parte de la direccion con
hechos redes, entonces surge en dlos un sentimiento auténtico de compromiso para con la
organizacion. S € compromiso no existe, serd muy dificil que los empleados transmitan sus
conocimientos a sus compalieros y permitan que eto beneficie a la organizacion, formando,
por gemplo, una memoria organizeiva, y en € momento de dgarla, tampoco lo tranamitirdn

integro su conocimiento a su sucesor y a sus colegas.

Hidop, (2003) por su parte sugiere que € desarollo de la confianza, la motivacion y d
compromiso de los trabgadores representa una de las cuestiones claves en relacién con la
gestion de los trabgadores de conocimiento. En su estudio demuestra que teniendo
gpropiadamente  motivados a los trabgadores no solo serd probable que compartan
conocimiento de forma mas efectiva, Sno también se potencia la ledtad de los trabgadores

para permanecer trabgjando para sus organizaciones.
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Asdi, dentro de la literatura también se ha reconocido la importancia de la confianza en relacion
con la tranamison de conocimiento (Roberts, 2000). Se ha argumentado que la confianza es
clave para un intercambio socid exitoso, ya que cuando los afectos basados en la confianza
prevaecen en un equipo, los miembros seran mas sensibles con las necesidades de sus colegas
y estaran més dispuestos a ayudarlos Wu,Hsu y Yeh (2007). Como Poalitis (2003) sefida, los
miembros del equipo deben confiar en sus igudes y en la gerencia, para crear y compartir
nuevo conocimiento, favoreciendo la habilidad de la organizacion para entregar las mejores

soluciones asus clientes.

Para Lucas (2005) la confianza es bésica para lograr la cooperacidn entre individuos, ya que
los empleados que adoptan nuevas formas de hacer las cosas deben tener confianza en la
informacidn provista acerca de nuevas précticas. Asmismo, Lucas, (2005) demostré que la
confianza es importante para la trangmison de conocimiento, ya que ain cuando d
conocimiento puede edar disponible a través de vaias formaes, la transmisén ocurrira
Unicamente S € receptor y € emisor estén dispuestos a modrar confianza en las intenciones

de otro y tienen intereses milares.

Asdl, estamos en posibilidad de enunciar la Sguiente proposicion:

Pl. El compromiso de los individuos para con su organizacion puede ser un factor
determinante para favorecer la adecuada transmisén de conocimiento técito entre los
empleados.
P2 El sentimiento de confianza entre los miembros de la organizacion, serd un factor
determinante para favorecer la adecuada transmison de conocimiento técito entre los
empleados.

4 CONCLUSIONES

Dentro de la literatura de gestion dd conocimiento se reconoce que la trangmisién del mismo
es clave paa lograr ventgas competitivas sogtenibles; de esta forma, las organizaciones

dedican condderables esfuerzos para incentivarlay, muchas veces a patir de herramientas
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tecnologicas que hagan mas fé&cil que los individuos puedan generar, compartir y asmilar
conocimientos, 0 bien a través de una forma de organizecion que permita los candes
adecuados de comunicacion para que los empleados puedan transmitir sus conocimientos. No
obstante, desde @ punto de vidta de este articulo se considera que, con € fin de conseguir que
los trabgadores intercambien voluntariamente sus conocimientos, nada de lo anterior es
auficiente 9 los trabgadores no s denten comprometidos con la organizacion y no tienen
confianza con los demé miembros de la misma De eda forma, los directivos deben
asegurarse de que ambos factores existan, y una forma muy apropiada de conseguirlo son unas
précticas adecuadas de recursos humanos, que permitan asegurar que los empleados cuenten
con la suficiente motivacion extrinseca como para dcanzar un grado Optimo de motivacion

intrinseca que induya la confianzay € compromiso.

Como trabgo futuro, se pretende lograr la integracion de la gestion de recursos humanos con
la gegtion dd conocimiento a través de la confianza y @ compromiso. Todo dlo como una
edrategia de la ata direccion para conseguir que los empleados transmitan sus conocimientos
de forma voluntaria, contribuyendo con dlo a la generacion de ventgas competitivas
sostenibles y a la mejora en los métodos de trabgjo. A partir de esto se puede obtener como

beneficio una organizacion més eficiente y competitiva
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