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Resumen

El propdsito de esta investigacion fue disefiar un modelo de ecuaciones estructurales para identificar las relaciones entre el
capital psicolégico (optimismo, esperanza, resiliencia y auto-eficacia) y la conducta de compartir conocimiento, en una muestra
estratificada por variables sociodemogréficas de 137 profesionales empleados de Bogota. Se utilizaron dos instrumentos: el
PCQ (PsyCap Questionnaire), desarrollado por Luthans, Youssef y Avolio (2007a) que mide el capital psicoldgico, y fue
debidamente traducido al espafiol y adaptado lingiifstica y culturalmente a la poblacién objeto de esta investigacion; y la
subescala para medir la conducta de compartir conocimiento de Castaiieda y Fernandez (2008). Los resultados confirmaron las
siete hipdtesis propuestas y muestran correlaciones positivas significativas entre el capital psicoldgico, sus cuatro componentes
y la conducta de compartir conocimiento. Ademds, se encontr6 que el constructo capital psicoldgico tiene mayor potencial
de explicacién de la conducta de compartir conocimiento que sus cuatro componentes por separado. La discusién presenta
numerosas oportunidades de investigacion sobre este tema para el futuro.
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RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND KNOWLEDGE
SHARING BEHAVIOR IN THE CONTEXT OF ORGANIZATIONAL LEARNING

Abstract

The purpose of this research was to design a structural equation model to identify relationships between psychological capital
(optimism, hope, resilience and self-efficacy) and knowledge sharing behavior in a sample of 137 professional employees
in Bogota stratified by demographic variables. Two instruments were used: the PCQ (PsyCap Questionnaire), developed by
Luthans, Youssef and Avolio (2007a) that measures psychological capital and was duly translated into Spanish and adapted
linguistically and culturally to the population under investigation, and the subscale to measure knowledge sharing behavior
by Castafieda and Fernandez (2008). Results confirmed the seven proposed hypotheses and showed significant positive
correlations between psychological capital, its four components and the behavior of knowledge sharing. Furthermore, it was
found that the construct of psychological capital has greater potential to explain knowledge sharing behavior than its four
separate components. The discussion presents numerous opportunities for research on this topic in the future
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RELACAO ENTRE O CAPITAL PSICOLOGICO E O COMPORTAMENTO
DE COMPARTIR CONHECIMENTOS NO CONTEXTO DA APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

Resumo

O objetivo desta pesquisa é projetar um modelo de equagdes estruturais para identificar as relagdes entre o capital psicolgico
(otimismo, esperanca, resiliéncia e auto-eficicia) e o comportamento de compartir conhecimentos, em uma amostra
estratificada por varidveis sécio-demograficas de 137 empregados profissionais em Bogotd. Utilizaram-se dois instrumentos:
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o PCQ (Questiondrio PsyCap), desenvolvido por Luthans, Youssef e Avolio (2007a), que mede o capital psicoldgico,
devidamente traduzido para o espanhol e adaptado lingiiistica e culturalmente para a populagio sob pesquisa, e a subescala
para medir o comportamento de compartir conhecimentos, de Castafieda e Ferndndez (2008). Os resultados confirmaram as
sete hipéteses propostas e mostram correlacdes positivas significativas entre o capital psicolégico, as suas quatro componentes
e o comportamento do compartir de conhecimento. Além disso, descobrimos que a construgio da capital psicolégico tem
maior potencial para explicar o comportamento de compartir conhecimento que os seus quatro componentes separados. A
discussdo apresenta inimeras oportunidades para pesquisas sobre este tema.

Palavras-chave: Otimismo, resiliéncia compartilhar conhecimento, esperanca, auto-eficcia, capital psicoldgico.

El contexto del presente trabajo se inscribe en dos im-
portantes campos de estudio, a saber, a) el comportamien-
to organizacional positivo, aplicacién de la psicologia
positiva al estudio de la conducta humana en las orga-
nizaciones y b) la conducta de compartir conocimiento,
dentro del contexto del aprendizaje organizacional y la
gestién del conocimiento.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
POSITIVO

El Comportamiento Organizacional Positivo (COP),
término acufiado por Fred Luthans, se define como el
estudio y aplicacion de las fortalezas y capacidades psi-
coldgicas de las personas orientadas positivamente, que
pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas efecti-
vamente para optimizar la gestion humana en el contexto
laboral (2002a).

Segtn Youssef y Luthans (2007), ademds de la con-
notacion positiva, para ser incluido como una capacidad
psicoldgica de las personas dentro del cuerpo conceptual
denominado comportamiento organizacional positivo, és-
tas deben cumplir los siguientes criterios: a) La capacidad
psicolégica debe estar sustentada en teorfa e investigacion
y, por otra parte, ser medible de forma valida. b) La ca-
pacidad también debe ser tipo estado (state-like), es de-
cir, susceptible de cambio y desarrollo; asi como, haber
demostrado tener impacto sobre el desempefio (Luthans,
2002a, 2002b). Durante muchos afios, la evidencia empi-
rica ha dado apoyo a la idea que los estados positivos (por
ejemplo, las emociones positivas) y los constructos tipo
estado (por ejemplo, auto-eficacia) estan relacionados y
tienen impacto sobre el comportamiento y los resultados
organizacionales (Stajkovic y Luthans, 1998 citados por
Youssef y Luthans, 2007).

Capital psicolégico

En el contexto del COP surge recientemente el cons-
tructo denominado capital psicologico, el cual se con-
cibe como un estado de desarrollo psicolégico positivo
del ser humano que lo caracteriza por a) Tener confianza
(auto-eficacia) para realizar los esfuerzos que sean nece-

sarios con el fin de alcanzar el éxito en tareas retadoras;
b) Hacer atribuciones de causalidad positivas (optimismo)
acerca de los sucesos presentes y futuros; c) Perseverar
en el logro de los objetivos y, cuando sea necesario, re-
direccionar los caminos para alcanzarlos (esperanza) de
manera exitosa, y d) Al ser blanco de los problemas y la
adversidad, mantenerse en pie, volver a comenzar e ir mas
alla (resiliencia) para lograr el éxito (Luthans, Youssef, y
Avolio, 2007b).

El constructo denominado capital psicolégico ha sur-
gido a partir de investigacion empirica dentro del COP,
y se ha identificado como un factor nuclear (core factor)
de segundo orden (Avey, Patera y West, 20006). Las bases
tedricas de sus cuatro componentes tienen su origen en la
psicologia clinica y la aplicacién al contexto laboral ha
sido realizada principalmente por Fred Luthans, Carolyn
Youssef y Bruce Avolio (Luthans, Avolio, Walumbwa y
Li, 2005).

Se ha investigado la relacién entre capital psicol6gico
y variables organizacionales como desempefio (Luthans,
Avolio, Walumbwa y Li, 2005), ausentismo voluntario e
involuntario (Avey, Patera y West, 2006), empleabilidad
(Cole, Daly y Mak, 2009), satisfaccién y compromiso
(Larson y Luthans, 2006), percepcién de liderazgo au-
téntico (Jensen y Luthans, 2006), liderazgo transforma-
cional, desempefio y ciudadania organizacional (Gooty,
Gavin, Johnson, Frazier y Snow, 2009).

La esperanza ha sido conceptualizada como un cons-
tructo bidimensional dentro de la psicologia positiva. En
este contexto, la esperanza se asume como una fuerza ac-
tivadora que permite a las personas, incluso ante los ma-
yores obsticulos, ver un futuro promisorio y encaminarse
hacia el logro de sus objetivos (Helland y Winston, 2005).

Snyder, Irving y Anderson (1991), citados por Luthans,
Luthans y Norman (2005), definen la esperanza como “un
estado motivacional positivo basado en una sensacion de
éxito derivada interactivamente tanto de la agencia (agen-
cy), entendida como la energia dirigida a las metas, como
de la capacidad de planeacién para alcanzar tales metas
(pathway)” (p. 287). Entonces, la esperanza no sélo inclu-
ye la determinacion y motivacién para alcanzar algo, sino
también un plan viable para llevar a cabo exitosamente la
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tarea en pos de alcanzar el objetivo (Luthans, Luthans y
Norman, 2005). En otras palabras, la esperanza no es sélo
una emocién, sino un proceso cognoscitivo dindmico,
poderoso y persistente que es observable en numerosos
contextos, incluidas las organizaciones formales (Helland
y Winston, 2005).

En el contexto organizacional se pueden resefar al-
gunas investigaciones en las cuales se ha establecido el
impacto de la esperanza sobre las siguientes variables: ge-
rencia y equipos de alto desempefio (Peterson y Luthans,
2003); organizaciones de aprendizaje, confianza, creativi-
dad e innovacion (Castafieda y Delgado, 2008; Castafieda
y Ferndndez, 2007b; Delgado, Castafieda y colaboradores,
2008; Delgado, 2009); modelos emergentes de liderazgo
y ciudadania organizacional (Helland y Winston, 2005).

La segunda variable del constructo objeto de estudio,
capital psicoldgico, es el optimismo. La concepcion de
optimismo adoptada al interior del cuerpo tedrico del
constructo denominado capital psicoldgico estd enmar-
cada en la teorfa sobre estilos atribucionales. Seligman
y colaboradores (1999) encontraron que las expectativas
hacia el futuro, estdn relacionadas con la explicacion que
la persona hace acerca de los eventos. Los estilos explica-
torios pueden ser atribuidos a causas internas o externas,
explicaciones estables o inestables, referidas al tiempo de
permanencia y a la persistencia, y explicaciones globales
o especificas.

A nivel organizacional, Green, Medlin y Witthen
(2004), encontraron que los gerentes pueden mejorar el
desempefio individual y organizacional incrementando
los niveles de optimismo de los empleados. Ademais, el
optimismo ha mostrado ser un predictor efectivo de alto
desempefio en ventas y liderazgo (Chemers y otros, 2000,
citados por Luthans y Youssef, 2007).

En relacién con la resiliencia, Avey, Patera y West
(2006) la definen como un “sistema adaptativo que per-
mite al individuo recuperarse rapidamente de un inconve-
niente o un fracaso” (p.45). La investigacion ha demos-
trado que las personas pueden aprender a ser resilientes
(Youssef, 2004).

En el contexto organizacional, la resiliencia implica
que después de un evento positivo o negativo el empleado
alcance un alto nivel de motivaciéon més alld de la ho-
meostasis (Richardson, 2002, citado por Avey, Patera y
West, 2006). Las organizaciones resilientes se caracteri-
zan por tener efectivas estructuras de poder, adecuados
sistemas de comunicacién, buen sentido de la realidad,
una 6ptima actitud hacia el cambio, una cultura organiza-
cional propicia y excelente capacidad de aprendizaje (Sut-
cliffe y Vogus, 2003; Schneider, 2007). Se ha estudiado
la resiliencia en relacion con gerentes y lideres (Luthans,

Luthans, Hodgetts, & Luthans, 2002, citados por Larson
y Luthans, 2006), las organizaciones (Cameron, Dutton,
& Quinn, 2003), la motivacién en el trabajo (Stajkovic
y Luthans, 2001), el estrés laboral y la satisfaccion en el
trabajo (Timmerman, 2008).

La cuarta variable del constructo capital psicoldgico
es la auto-eficacia. A partir de la teorfa cognitiva social
de Bandura (1986), y con base en un extenso trabajo de
investigacion empirica, Stajkovic y Luthans (1998, cita-
dos por Luthans y Youssef, 2007) definen la auto-eficacia
en contextos laborales como “la conviccion (o confianza)
acerca de las propias habilidades para movilizar la mo-
tivacion, los recursos cognitivos y los cursos de accion
necesarios para realizar exitosamente una tarea especifica
en un contexto dado” (p. 66).

La relacién entre auto-eficacia y dimensiones rela-
cionadas con el desempefio laboral se ha documentado
en variables como satisfaccién (Judge, Thoresen, Bono
y Patton, 2001, citados por Luthans y Jensen, 2002), li-
derazgo (Luthans, Luthans, Hodgetts y Luthans, 2001),
toma de decisiones morales o éticas (Youssef y Luthans,
20054, citados por Luthans y Youssef, 2007), el compro-
miso del empleado combinado con la auto-eficacia de los
jefes (Luthans y Peterson, 2002), ausentismo voluntario
(Latham y Frayne, 1989, citados por Avey, Pateray West,
2006) y modificacién del comportamiento organizacional
(Stajkovic y Luthans, 2003).

Compartir conocimiento

El conocimiento es la base de la competitividad de las
organizaciones y su recurso mas estratégico (Drucker,
1992). En la actual era de la informacién y el conocimien-
to, el logro de los objetivos estratégicos de una organiza-
cién estd altamente relacionado con la adquisicion, crea-
cién, transferencia y aplicacion de conocimiento (Kogut
y Zander, 1996). Por lo tanto, para crear y aplicar cono-
cimiento no es suficiente que las organizaciones cuenten
con repositorios de informacidn, sino que es indispensa-
ble que las personas que hacen parte de ellas, compartan
conocimiento (Castafieda y Ferndndez, 2007a).

Helmstadter (2003) definié compartir conocimiento
como las interacciones voluntarias entre actores humanos
cuya materia prima es el conocimiento. Desde otra pers-
pectiva, Cabrera y Cabrera (2002) definieron compartir
conocimiento como las contribuciones de los individuos
al conocimiento colectivo de la organizacién. Kim y Lee
(2005) definieron compartir conocimiento como la habi-
lidad de los empleados de una organizacidn para inter-
cambiar experiencias, conocimiento experto, valores, in-
formacién contextual e insights, con el objetivo de crear
marcos institucionales para la evaluacién e incorporacion
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de nuevas experiencias e informacién; compartir conoci-
miento es una accién de las personas, no de los sistemas
de informacién. En conclusién, compartir conocimiento
no es una accién automdtica sino una conducta altamente
dependiente de la voluntad humana (Dougherty, 1999).

La conducta de compartir conocimiento es el producto
de complejas interacciones entre el comportamiento de los
empleados y de la organizaciéon (Wang, Gweru, Shanker
y Troutt, 2009). En los tltimos afios, se ha estudiado la
relacion entre la conducta de compartir conocimiento y
variables psicolégicas del nivel individual, grupal y or-
ganizacional.

Con base en la revision de literatura realizada a nivel
nacional e internacional, se puede decir que hasta ahora
no se ha estudiado la relacién entre capital psicoldgico y
compartir conocimiento, asi como, tampoco la influencia
del optimismo, la esperanza y la resiliencia, por separado,
sobre la conducta de compartir conocimiento; no obstan-
te, sobre la relacion entre auto-eficacia y la conducta de
compartir conocimiento, si se han encontrado pocos y re-
cientes estudios. A continuacién se presentan.

Cabrera, William y Salgado (2006), en una investiga-
cién encontraron que la auto-eficacia era una variable que
facilitaba el intercambio de conocimiento. Lu, Leung y
Koch (2006) hallaron que mientras que la codicia dismi-
nuia la conducta de compartir conocimiento, la auto-efi-
cacia la incrementaba. De igual manera, se encontré que
la auto-eficacia en el manejo de la web y para la creacion
de conocimiento son antecedentes importantes que con-
ducen a la conducta de compartir conocimiento (Chen,
Chen y Kinshuk, 2009).

De las variables objeto de anélisis en el presente pro-
yecto, sélo se encontraron pocos y recientes estudios so-
bre la influencia de una de ellas, la auto-eficacia, sobre
la conducta de compartir conocimiento. Existe evidencia
para concluir que hay cierta conexién entre las dos que
amerita ser investigada. Ademads, considerando que la
auto-eficacia es un componente del capital psicolégico y
que éste se ha identificado como un factor nuclear (core
factor) de segundo orden (Avey, Patera y West, 2006), es
razonable pensar que pueda existir relacion entre el capi-
tal psicoldgico y la conducta de compartir conocimiento.

Considerando que las capacidades psicolégicas que
forman parte del capital psicolégico cumplen los siguien-
tes criterios: a) deben estar sustentada en teoria e inves-
tigacion y, por otra parte, ser medible de forma vélida,
b) también deben ser como estado, es decir, susceptible
de cambio y desarrollo; asi como, haber demostrado te-
ner impacto sobre el desempeiio (Luthans, 2002a, 2002b;
Luthans, Youssef y Avolio, 2007a), resulta relevante para
la psicologia organizacional estudiar la relacion existente

entre los demds componentes del capital psicoldgico (es-
peranza, optimismo y resiliencia) por separado y la con-
ducta de compartir conocimiento, la cual ha demostrado
ser altamente dependiente de factores humanos y por tan-
to, susceptible de mejoramiento continuo en el contexto
organizacional.

Con base en lo anterior, se formula la siguiente pre-
gunta de investigacion: ;Qué relacién existe entre el
constructo capital psicoldgico, cada uno de sus cuatro
componentes y la conducta de compartir conocimiento?

Objetivo

Identificar las relaciones existentes entre el constructo
capital psicoldgico, cada uno de sus cuatro componentes
y la conducta de compartir conocimiento mediante un
modelo de ecuaciones estructurales en profesionales del
conocimiento, empleados de la ciudad de Bogota.

Hipotesis

Esta investigacion pretende explorar las relaciones
entre el constructo denominado capital psicoldgico y la
conducta de compartir conocimiento a través de un mo-
delo de ecuaciones estructurales, en el cual se pondrdn a
prueba las siguientes hipdtesis:

H1: A mayor capital psicolégico mayor serd la con-
ducta compartir conocimiento.

H2: A mayor esperanza mayor serd la conducta de
compartir conocimiento.

H3: A mayor optimismo mayor serd la conducta de
compartir conocimiento.

H4: A mayor auto-eficacia mayor serd la conducta de
compartir conocimiento.

H5: A mayor resiliencia mayor serd la conducta de
compartir conocimiento.

H6: Se encontrard una correlacion positiva entre los
cuatro componentes del capital psicoldgico.

H7: El constructo capital psicoldgico explicard la con-
ducta de compartir conocimiento de forma mayor que el
conjunto de sus cuatro componentes de forma indepen-
diente.

METODO

Diseiio

La presente investigacién es cuasi experimental con
un disefio de andlisis causal (Pardo, comunicacién perso-
nal, 18 de mayo de 2009). Se pondrd a prueba el modelo
de ecuaciones estructurales proyectado en la Figura 1.
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Figura 1. Modelo de ecuaciones estructurales propuesto

Participantes

Para el presente estudio se contd con una muestra de
137 profesionales empleados de la ciudad de Bogota,
D.C. Los participantes de esta investigacion fueron tra-
bajadores del conocimiento en organizaciones publicas y
privadas de la ciudad de Bogota.

Instrumentos

Aunque se han desarrollado diversos instrumentos
para medir cada uno de los estados constitutivos del ca-
pital psicolégico (Lopez, Snyder y Teramoto-Pedrotti,
2004), muy pocos estdn orientados al contexto organi-
zacional. Para la presente investigacion se utilizé el ins-
trumento desarrollado por Luthans, Youssef y Avolio
(2007b), al cual, como parte de la presente investigacion,
se le realizaron los procesos de traduccion y adaptacion
cultural y lingiifstica. Este instrumento se denomina Psy-
chological Capital Questionnaire (PCQ) y arroja una me-

Tabla 1
Matriz de correlaciones de Pearson

dida en escala de intervalo. Contiene 24 items, seis para
cada uno de los componentes del capital psicoldgico: es-
peranza, optimismo, resiliencia y auto-eficacia. La escala
de respuesta es tipo Likert con seis opciones de respuesta
que van desde muy en desacuerdo a muy de acuerdo.

Para medir la conducta de compartir conocimiento se
utilizé la sub-escala de compartir conocimiento del ins-
trumento ‘“Variables psicosociales y condiciones orga-
nizacionales de la conducta de compartir conocimiento”
desarrollado por Castafieda y Ferndndez (2008). El instru-
mento consta de 50 preguntas de las cuales cuatro miden la
conducta de compartir conocimiento. El coeficiente Alpha
de Cronbach obtenido para esta sub-escala es de .81.

RESULTADOS

En esta seccidn se presentan las correlaciones del es-
tudio y el modelo de ecuaciones estructurales planteado
para la investigacion.

c OCI\?CI;/ICPI‘;E&RT o AUTO-EFICACIA  RESILIENCIA  OPTIMISMO PSICCA(‘)PLI&%C o
AUTO-EFICACIA A436(%%) 1 503(+%) 259(+%) T14(+%)
RESILIENCIA 314(+%) 503(+%) 1 532(+%) 825(%)
OPTIMISMO 261(+%) 259(+%) 532(%%) 1 747(%%)
CAPITAL PSICOLOGICO A32(%%) 714(+%) 825(%%) 747(%%) 1
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Considerando la distribucién normal de los datos de
auto-eficacia, resiliencia, optimismo y capital psicolégico
se utiliz6 el coeficiente de correlacion de Pearson que se
ilustra en la Tabla 1. Para el caso de compartir conoci-
miento y esperanza, cuya distribucién de datos no es nor-
mal, se empled el coeficiente de correlacion de Spearman
(véase tabla 2).

Se encontrd respaldo estadistico para verificar las pri-
meras seis hipotesis formuladas en este estudio, pues en
todos los casos se hallaron coeficientes de correlacion di-
rectos significativos al nivel de .01.

Los datos obtenidos en la presente investigacion se
analizaron utilizando el modelo de ecuaciones estructura-
les, el cual proporciona un método directo para tratar con
varios tipos de relacién entre variables a la vez y permite
una transicién desde el analisis exploratorio al confirma-
torio. Se utilizé el software AMOS (Analysis of MOment
Structures).

El modelo de ecuaciones estructurales (véase figura 2)
resultante de la presente investigacion es recursivo; por
tanto, no se comporta de manera circular. Por otra par-

Tabla 2

Matriz de correlaciones de Spearman

te, arroja un chi cuadrado de 23.689 significativo al .000.
Esto indica que el modelo propuesto funciona, pues el ni-
vel de ajuste de los datos es 6ptimo. Es decir, se encontrd
un grado de congruencia aceptable entre el modelo hipo-
tetizado y los datos. Més que confirmar inequivocamente
el modelo tedrico propuesto, lo que este resultado muestra
es su no desconfirmacion a partir de los datos (Suérez,
Fernandez y Anaya, 2005).

El modelo muestra que el constructo capital psicolégi-
co explica el 30% de la varianza de la variable compartir
conocimiento, lo cual resulta interesante dada la naturale-
za individual del constructo en contraposicion a la natura-
leza claramente multicausada de la conducta de compartir
conocimiento.

Los pesos de regresion obtenidos son significativos, es
decir, existen importantes relaciones entre el constructo
capital psicoldgico y sus cuatro variables constitutivas,
asi como, con la dependiente objeto de estudio, compartir
conocimiento. Se puede decir que estdn ubicadas en el
mismo plano conceptual al compartir el mismo tipo de
variacion.

COMPARTIR AUTO- CAPITAL
CONOCIMIENTO ~ EFICACIA ~ CSPERANZA — RESILIENCIA — OPTIMISMO  po151 G100

CONOCIMIENTO 1,000 A99(+F) A32(%%) ,363(%%) ,297(%) ,500(%)

ESPERANZA 430(+%) 479+ 1,000 A57(+%) A25(+%) 738+

Con respecto a la séptima hipdtesis del presente estu-
dio, H7: “El constructo capital psicolégico explicara la
conducta de compartir conocimiento de forma mayor que
el conjunto de sus cuatro componentes de forma indepen-
diente”, se puso a prueba otro modelo de ecuaciones es-
tructurales (Figura 3), en el cual se elimind el constructo
capital psicoldgico y se plantearon relaciones de causali-
dad directas entre cada una de sus cuatro componentes y
la conducta de compartir conocimiento.

Este modelo arrojé un chi cuadrado de 167,720, por
tanto, es un modelo viable. Se observa que el conjunto de
los cuatro componentes del constructo, de forma indepen-
diente, sélo explican el 21% de la varianza de la conducta
de compartir conocimiento. Por otra parte, el inico peso
de regresion significativo estadisticamente corresponde a
la relacién entre auto-eficacia y la conducta de compartir
conocimiento.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion
permitieron confirmar las siete hipdtesis formuladas en
torno a la relacion entre capital psicolégico y la conducta
de compartir conocimiento. Esto tiene varias implicacio-
nes tanto para el cuerpo tedrico del comportamiento orga-
nizacional positivo como para la gestién del conocimiento.

Una de las intencionalidades importantes al realizar
este estudio era poner a prueba el constructo de segundo
orden capital psicoldgico. Al respecto se encontrd en el
modelo de ecuaciones estructurales que el capital psico-
16gico explica el 30% de la varianza de la conducta de
compartir conocimiento; mientras que el conjunto de los
cuatro componentes del constructo, de forma indepen-
diente, s6lo explican el 21% de la varianza de la conducta
de compartir conocimiento. Es decir, el constructo capital
psicolégico tiene mayor potencial de explicacion que sus
cuatro componentes por separado.
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Figura 2. Modelo de ecuaciones estructurales

DISCUSION

Resulta interesante encontrar apoyo empirico para
contribuir a documentar la fortaleza explicativa de este
constructo de segundo orden, en sintonia con los hallaz-
gos de Luthans, Avolio, Avey y Norman (2007), quienes
descubrieron que este factor compuesto es un mejor pre-
dictor de desempefio y satisfaccion en el trabajo que las
cuatro facetas individuales del mismo.

30
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CAPITAL
PSICOLOGICO

En este mismo sentido, es importante sefialar que
explicar casi un tercio de la varianza de la conducta de
compartir conocimiento, dada la naturaleza individual
del constructo capital psicolégico, también habla bien de
la potencia explicativa del mismo, maxime si se tiene en
cuenta la naturaleza claramente multicausada de la con-
ducta de compartir conocimiento.

Por otra parte, una posible explicacién para el nexo
causal entre el capital psicolégico y la conducta de com-
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Figura 3. Modelo de ecuaciones estructurales propuesto para poner a prueba la hipétesis 7
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partir conocimiento puede estar relacionada con la varia-
ble confianza. En el interesante estudio de Norman (2006)
se encontrd que el capital psicoldgico se cuenta entre las
variables causales de la confianza interpersonal, princi-
palmente entre lideres y seguidores, en el contexto orga-
nizacional. En esta misma linea, se ha reportado que una
de las principales variables que identifican a las culturas
organizacionales propicias para el aprendizaje organiza-
cional y para la conducta de compartir conocimiento es la
confianza entre los miembros de la organizacién (Delgado,
Castafieda, et al, 2008; Castafieda y Delgado, 2008). De la
misma manera, Chowdhury (2005) hall6 que la confianza
basada en el afecto contribuye positivamente a compar-
tir conocimiento complejo; asi como la confianza basada
en cogniciones. Adicionalmente, Panteli y Sockalingam
(2006), demostraron que la confianza no sélo influye en
la relacion entre trabajadores, sino en la naturaleza y ex-
tensién del conocimiento compartido. En consecuencia,
se hace necesario realizar en el futuro préximo, un estudio
que permita dilucidar el papel causal o mediador de la
variable confianza en la relacion entre capital psicoldgico
y la conducta de compartir conocimiento.

En consonancia con lo anterior, quiz4 al interior del
constructo capital psicolégico alguno de sus componentes
pueda tener mayor peso a la hora de explicar la conducta
de compartir conocimiento. De hecho, aunque en la pre-
sente investigacion los pesos de regresion de cada uno de
los cuatro componentes en relacion con el constructo fue-
ron significativos, se observa que los de auto-eficacia y
esperanza fueron levemente superiores que los otros dos.
A partir de estos resultados podria suponerse que las va-
riables esperanza y auto-eficacia tengan mayor posibili-
dad explicativa en el estudio de la conducta de compartir
conocimiento. A continuacién se analiza esta posibilidad
a la luz de los hallazgos de investigacion reportados en la
literatura.

Al respecto, Luthans y Jensen (2002) proponen que
la esperanza puede servir como un importante conector
subyacente e integrador para procesos de cambio en cul-
tura organizacional. Cabe anotar que, en la mayoria de
ocasiones cuando se desea implementar con éxito una
estrategia de gestiéon del conocimiento, esto conlleva la
necesidad de cambios fuertes en la cultura organizacional.
Se ha encontrado que las organizaciones de aprendizaje,
en las cuales es vital compartir el conocimiento entre los
empleados, se caracterizan por crear un ambiente de con-
fianza en sus empleados (Delgado, Castafieda y colabora-
dores, 2008; Castaiieda y Delgado, 2008).

Igualmente, en una cultura organizacional con altos
niveles de esperanza, la cual se caracteriza por ser flexi-

ble, resiliente y brindar un ambiente de confianza, los
empleados esperanzados tendran la posibilidad real de
conquistar ventajas competitivas clave para la organiza-
cién y enfrentar con éxito las amenazas, asi como cuidar
las oportunidades (Luthans y Jensen, 2002). En este con-
texto, sin duda, una ventaja competitiva la constituye el
hecho de exhibir altas tasas de la conducta de compartir
conocimiento entre los empleados. Surge entonces otra
posibilidad de investigacion futura: explorar y precisar la
forma y magnitud en la cual la variable esperanza con-
tribuye con la explicacién de la conducta de compartir
conocimiento.

Con respecto a la relacién entre auto-eficacia y la
conducta de compartir conocimiento, la literatura pro-
vee mayor reporte de investigaciones (Cabrera, William
y Salgado, 2006; Cabrera y Cabrera, 2002; Lu, Leung y
Koch, 2006; Chen, Chen y Kinshuk, 2009) que coinciden
en afirmar que la auto-eficacia tiene una influencia posi-
tiva sobre la conducta de compartir conocimiento. Estos
resultados coinciden ampliamente con lo encontrado en la
presente investigacion.

En este estudio no se tuvo control sobre la situacion
particular de los participantes en lo que concierne a la po-
sibilidad de que estuvieran atravesando o hubieran sido
victimas en el pasado de momentos de adversidad, riesgo
0 amenaza real para poder hablar de resiliencia. Asi pues,
si la condicién que define por excelencia a la resiliencia
no se documento en este estudio, resultard muy interesan-
te generar otra investigacion donde se controle este aspec-
to de los participantes para poder evidenciar el verdadero
papel de la resiliencia en el capital psicoldgico y su efecto
sobre otras variables.

En cuanto a la variable optimismo, un estudio muy
reciente revela que el optimismo grupal es un buen pre-
dictor de los resultados en equipos de reciente formacion,
mientras que la eficacia y la resiliencia del equipo mues-
tran un gran poder explicatorio cuando éste ya ha tenido
oportunidad de varias interacciones (West, Patera y Cars-
ten, 2009). Este hallazgo pone sobre la mesa una dimen-
sién importante a tener en cuenta en los estudios sobre
capital psicoldgico, el tiempo de membresia a los equipos
de trabajo o bien, la cantidad y calidad de la interaccién
entre sus miembros. En este estudio no se controld este
aspecto y pueden existir otros factores que median o cau-
san diferencias notables en las medidas del capital psico-
l6gico y que estan por descubrir.

También es relevante resaltar que los resultados del
presente estudio arrojaron correlaciones positivas signi-
ficativas entre cada uno de los cuatro componentes del
constructo y la conducta de compartir conocimiento. Esto
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indica que en la medida en que un individuo posee alguno
de los componentes del constructo, en la misma medida
también puede poseer los otros. Se sugiere investigar si el
entrenar o propiciar el desarrollo de alguna de estas cuatro
variables facilitarfa que se potencien las otras.

Finalmente, resulta satisfactorio contribuir, desde
la psicologia, con el desarrollo de la investigacién en el
campo del aprendizaje organizacional, considerado como
una de las estrategias de desarrollo corporativo mas im-
portante de la era actual.
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