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Resumen

El objetivo de este articulo cientifico es determinar el nivel de asociacién
entre los comportamientos desviados en el trabajo, la alienacién laboral
y el compartir conocimiento; asimismo, se determiné en qué medida la
alienacién laboral media la relacidn entre los comportamientos desviados en
el trabajo y la comparticién de conocimiento. A partir de una revisién de
literatura y bajo la perspectiva teérica de la “teorfa del intercambio social”
se formularon las hip6tesis de investigacién. Por medio de un estudio
transeccional en organizaciones mexicanas del sector piblico, y con base en
la percepcién de 239 servidores publicos se probaron las hip6tesis plantea-
das. Se realiz6 un andlisis multivariante con la técnica de modelacién de
ecuaciones estructurales (SEM). Los resultados confirmaron la asociacién
entre las variables en estudio, y se corroboré que la alienacidn laboral funge
como variable mediadora entre los comportamientos desviados en el trabajo
y la comparticién de conocimiento entre los empleados.

Palabras clave: alienacion laboral, comportamientos desviados,

compartir conocimiento, sector piblico.
T~
Abstract

The aim of this scientific article was to determine the level of association
between deviant workplace behaviors, work alienation and knowledge
sharing; also, to determine the extent to which work alienation mediates
the relationship between deviant behavior at work and knowledge sharing.
Based on a literature review and relying on the theoretical perspective “so-
cial exchange theory”, the research hypotheses were formulated. Through a
transactional study in Mexican organizations of the public sector, and based
on the perception of 239 public servants, the hypotheses proposed were
tested. A multivariate analysis (SEM) was performed. The results confirmed
the association between the variables under study, and it was proved that
work alienation is a mediating variable between deviant workplace beha-
vior and knowledge sharing.

Key words: work alienation, deviant workplace behaviors,
Enowledge sharing, public sector.
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1. INTRODUCCION

De acuerdo con Frederick Hayek (1945), las decisiones relacionadas con la
asignacién de recursos en una economia deberfan fundamentarse en el co-
nocimiento, pues se considera un bien puablico que, al compartirse, difun-
dirse y aplicarse, permite a las organizaciones responder a las oportunidades
y desafios del entorno. Es asi que el conocimiento se convierte, por tanto,
en un activo fundamental que permite a las naciones y organizaciones ser
competitivas en su entorno (Barney, 1986; Wang y Noe, 2010).

En este sentido, se establece c6mo, desde un enfoque organizacional, la
gestién del conocimiento le permite a las organizaciones crear, adoptar,
difundir, almacenar y utilizar el conocimiento para generar valor (No-
naka, 1994; Nonaka y Takeuchi, 1995). De manera especifica, el proce-
so de compartir e intercambiar conocimiento es una de las dimensiones
mds importantes de la gestién del conocimiento, y tiene como finalidad
proveer informacién y conocimiento que permitan resolver problemas,
desarrollar ideas e implementar politicas o procedimientos que fomenten
el funcionamiento adecuado de la organizacién (Cummings, 2004; Du,
Aiy Ren, 2007; Wang y Noe, 2010).

Con base en lo anterior, es fundamental que las organizaciones consideren
factores internos —tanto positivos como negativos— que inciden en com-
partir conocimiento. Dichos factores pueden observarse en caracteristicas
individuales (motivacionales), como, por ejemplo, las actitudes y los com-
portamientos, los cuales, ademds, se encuentran relacionados con diversos
elementos organizacionales —desempefio, rotacién, compromiso, compar-
tir conocimiento, etc.— (Bock y Young, 2001; Davenport y Prusak, 1998;
Haller, 2011; Kiiser y Miles, 2002; Spender y Grant, 1996; Wang y Noe,
2010). En primer lugar, las actitudes en el lugar de trabajo son emocio-
nes que resultan de la evaluacién percibida sobre la situacién del emplea-
do en el trabajo; se puede decir que son el resultado directo del agrado o
desagrado que sienten los empleados por su trabajo (Davis y Newstrom,
2002; Mottaz, 1981; Newstrom, 2011; Robbins, 2004; Spector, 2002).
Por otra parte, existen ciertos patrones de comportamiento que presentan
los empleados dentro de la organizacién, los cuales son importantes para su
adecuado funcionamiento (Bennett y Robinson, 2000; Brief y Motowildo,

1986; Katz, 1964).
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Como se menciond, tanto las actitudes como los comportamientos pue-
den ser no solo de cardcter positivo, sino también negativo. Desde este
enfoque negativo, la alienacién laboral es una actitud negativa que lleva
al empleado a experimentar sufrimiento y resentimiento contra la orga-
nizacién, asi como limita al individuo en el cumplimiento de sus reque-
rimientos laborales (Argyris, 1990; Marx, 1975; Mottaz, 1981; Sarros,
Tanewski, Winter, Santora y Densten, 2002; Zoghi, 2010; Zoghbi y Ca-
mafio, 2010); mientras que los comportamientos desviados en el trabajo
son comportamientos negativos, los cuales estan presentes en las acciones
voluntarias de los empleados que violan las normas organizacionales y
buscan dafiar de manera parcial o integral a la organizacién y sus inte-
grantes (Bennett y Robinson, 2000; Fox, Spector y Miles, 2001; Hurtz y
Williams, 2009; Kelloway, Francis, Prosser y Camero, 2010; Robinson y
Bennett, 1995; Zoghbi y Camafio, 2010).

En razén a lo anterior, y de acuerdo con las caracteristicas generales que
se evidencian en el sector publico, en el cual la inversién en investigacién
y desarrollo tecnoldgico estd muy por debajo de lo registrado en casi
todos los paises de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE), ademds de los importantes desafios institucionales
y la necesidad de mejorar la eficiencia de los servicios publicos (OCDE,
2012; 2015), es necesario poner énfasis en elementos del factor humano,
como lo son las actitudes, los comportamientos y el conocimiento de los
empleados, lo cual les permita formular estrategias que no impliquen
gastos econémicos y los lleven a responder a los requerimientos politicos,
econémicos y sociales (Ayala, 2002; Takeuchi, 2013; Uvalle, 2009).

Bajo este marco de referencia, el fendmeno objeto de estudio de esta inves-
tigacién se explica por la perspectiva tedrica del intercambio social, cuyo
principal planteamiento establece que todas las relaciones sociales deben
observarse como un intercambio reciproco de recompensas, es decir, todas
las interacciones humanas deben contemplarse como transacciones en las
que los individuos brindan recursos bajo la expectativa de recibir algo a
cambio (Blau, 1964; Homans, 1958; Morales, 1981; Thibaut y Kelley,
1959). Con base en lo anterior, se puede establecer que las organizacio-
nes son un marco de constantes relaciones e intercambios, en las que las
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actitudes, los comportamientos y la comparticién de conocimiento entre
individuos pueden fomentar, o bien representar dichas relaciones de in-

tercambio con base en las expectativas de recompensa (Alvarez, Castro y
Vila, 2014; Chernyak y Tziner, 2014; Zoghbi y Camafio, 2010).

A fin de predecir el fenémeno de la investigacion, el estudio usa y conffa en
la teorfa del intercambio social, para dar respuesta a las siguientes pregun-
tas de investigacién: ;Existe relacién entre la alienacién laboral, los com-
portamientos desviados en el trabajo y la comparticién de conocimiento?
¢La alienaci6n laboral funge como variable mediadora entre los comporta-
mientos desviados en el trabajo y la comparticién de conocimiento?

La presente investigacién contribuye a ampliar el conocimiento de la
ciencia organizacional. Con base en la literatura revisada, se determiné
que existe una relacién positiva entre comportamientos desviados en el
trabajo y la alienacién laboral (Zoghbi y Camafio, 2010); sin embargo, de
manera especifica, no se encuentra evidencia de la relacién entre la aliena-
cién laboral, los comportamientos desviados en el trabajo y el compartir
conocimiento; asimismo, la inclusién de la alienacién laboral como una
variable mediadora entre los comportamientos desviados en el trabajo y
la comparticién de conocimiento representa una brecha dentro del co-
nocimiento organizacional (Colquitt y Zapata, 2007). Por dltimo, esta
investigacién también contribuye a ampliar el conocimiento dentro del
sector publico en México, lo cual permitird mejorar su gestién, con la
finalidad de establecer estrategias que den respuesta eficiente a la deman-
da ciudadana (Ayala, 2002; Bock y Young, 2001; Kiiser y Miles, 2002;
Takeuchi, 2013; Uvalle, 2009).

El presente documento se organiza de la siguiente manera: primero, se
presenta una revisién de la literatura relevante con el objetivo de exponer
un argumento que lleve a suponer la relacién entre las variables, segui-
do del establecimiento de las hipétesis de la investigacién. En segundo
lugar, se presenta el método de la investigacion. Luego, se presentan los
resultados estadisticos que permiten soportar las hipdtesis de investiga-
ci6én. Por Gltimo, se presenta la discusion de los hallazgos, las conclusio-
nes y las limitaciones de la investigacion.
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2. REVISION DE LITERATURA

2.1 Los comportamientos desviados en el trabajo

El estudio del comportamiento humano en el trabajo ha llevado a estable-
cer que existe una serie de comportamientos de cardcter emergente y no
formal, pero capaces de influir de manera positiva o negativa en aspectos
organizacionales como, por ejemplo, la eficiencia y la eficacia (Bennett y
Robinson, 2000; Katz, 1964; Organ, 1988; Podsakoff, MacKenzie, Pai-
ne y Bachrach, 2000).

Los comportamientos desviados, antisociales o contraproductivos son un
tipo de comportamientos emergentes y no formales negativos que llevan
al empleado a tomar acciones voluntarias que violan las normas de la
organizacion y pueden incidir en dafios graves o menores: 1. Contra la or-
ganizacion, que a su vez inciden en aspectos financieros a través de la baja
productividad, el robo de insumos o el sabotaje; 2. Contra compafieros
de trabajo o interpersonales, los cuales pueden afectar las relaciones entre
empleado y se observan en fenémenos tales como el abuso, la intimida-
cién, la violencia o el acoso sexual; y 3. Contra clientes o usuarios, al ofre-
cer un servicio ineficaz o inapropiado a los clientes o usuarios (Bennett y
Robinson, 2000; Fox, Spector, Goh, Bruursema y Kessler, 2012; Miles,
Borman, Spector y Fox, 2002; Robinson y Bennett, 1995; Zoghbi, 2008;
Zoghbi, 2010). Incluso, se puede considerar esta clase comportamientos
como parte de un desempefio individual no deseado por parte de los em-
pleados (Judge, Thoreson, Bono y Patton, 2001).

2.2 Alienacion laboral

Marx (1975) menciona que existe una contradiccién entre la naturaleza
del ser humano y el papel que este juega en la estructura de trabajo. Ade-
mds, el esquema capitalista actual del mercado ha llevado al trabajador
a experimentar una pérdida de identidad y autenticidad en su trabajo
(Marx, 1975; Mottaz, 1981; Seeman, 1969). De manera especifica, la
alienaci6n laboral es un sentimiento de alejamiento por parte del emplea-
do, en el que pierde el sentido e interés por su labor desempefiada, y el
cual, ademds, lo restringe en el desarrollo de sus habilidades y experien-
cias. Con el paso del tiempo, la alienacién laboral se puede instituciona-
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lizar en la mente del trabajador y llevarlo a trabajar bajo una secuencia de
condiciones operantes y sistemadticas que merman de manera progresiva
la relacién entre empleado y empleador (Argyris, 1990; Mottaz, 1981;
Tummers y Den Dulk, 2013).

Para el andlisis e interpretacién de la alienacién laboral se han determi-
nado las siguientes dimensiones: 1. Impotencia, la cual es la percepcién
del empleado hacia la falta de control sobre las condiciones operativas y la
falta de libertad para la toma de decisiones sobre cuestiones inherentes al
trabajo; 2. Sin sentido, se presenta cuando el empleado no alcanza a com-
prender la relacidn entre su trabajo y la manera en que este contribuye a
los propdsitos y objetivos de la organizacién; y 3. Autodistanciamiento,
se observa cuando el trabajo se convierte en un medio para satisfacer solo
necesidades extrinsecas', pero ya no representa un medio por el cual ex-
presar y explotar su potencial (Mottaz, 1981; Sarros et al. 2002; Seeman,
1969; Zoghbi y Camatfio, 2010).

2.3 Compartir conocimiento

Al ser el conocimiento un activo fundamental para las organizaciones, se
ha buscado la manera en que este se utilice y aproveche para su beneficio.
La gestion del conocimiento es una practica organizacional que permite
crear, transferir, ensamblar, integrar y explotar el conocimiento; es decir,
permite el 6ptimo tratamiento y la comparticién de los flujos de conoci-
miento necesarios para impactar de manera importante en el éxito de las
organizaciones (Inkpen, 2000; Nonaka, 1994; Nonaka y Takeuchi, 1995;
Zhang, 2005).

La gestion del conocimiento es un proceso que comprende varias activida-
des, una de las cuales es el acto de compartir el conocimiento individual
(Rodriguez, 2006); en este sentido, Gratton (2001) y Du et al. (2007)
establecen que compartir conocimiento es una de las etapas de mayor
impacto para la gestién del conocimiento, debido a que su comparticién

' La teorfa de los dos factores de Herzberg plantea que existen factores llamados
“higiénicos” o “extrinsecos” que causan insatisfaccién, como lo son las condiciones fisicas
y ambientales de trabajo, el salario, las politicas organizacionales y la supervision, entre
otros (Parera y Gonzilez, 2005).
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es uno de los procesos interactivos mds importantes para el ser humano y
permite al conocimiento que se encuentra en la mente de los individuos
surgir por medio de la interaccion social entre el empleado y su entorno;
ademds, es la base para que una organizacién logre resolver problemas,
desarrolle nuevas ideas o implemente politicas y procedimientos que in-
crementen y mejoren su desempefio (Cummings, 2004; Nonaka y Takeu-
chi, 1995; Pollany, 1983; Small y Sage, 2000).

Se han identificado cinco principales dreas especificas de estudio con las
que se relaciona la comparticién de conocimiento (Wang y Noe, 2010):
1. El contexto organizacional, que incluye elementos tales como cultura y
clima organizacional, apoyo gerencial, recompensas e incentivos, asi como
la estructura organizacional; 2. Caracteristicas interpersonales y de equipo,
como lo son la diversidad del equipo, las redes y la interaccién social; 3.
Caracteristicas individuales, tales como las actitudes, los comportamientos
y la personalidad; 4. Caracteristicas culturales, como, por ejemplo, el len-
guaje y las diferencias culturales, y 5. Factores motivacionales, como lo son
los beneficios y los costos percibidos, la confianza y la justicia interpersonal.
Asimismo, Lin (2007), y Dysvik, Buch y Kuvaas (2015), para el estudio
de la comparticién de conocimiento, establecen las dimensiones de donar
conocimiento y recolectar conocimiento, ya que a través de ellas se logra la
dispersion del conocimiento dentro de la organizacion.

2.4 La relacién y la mediacion de la alienacién
laboral, los comportamientos desviados en el
trabajo y el compartir conocimiento

Gratton (2001), asi como Du et al. (2007), establecen de manera especifi-
ca que compartir conocimiento es uno de los procesos de mayor impacto
dentro de la gestién del conocimiento, debido a que permite transmitir
y externalizar el conocimiento ticito que se encuentra en la mente de los
individuos, por medio de la interaccién con otros individuos dentro de la
organizacién. De esta forma, el conocimiento se utiliza en su totalidad, asi
como puede afiadir y crear valor bien sea a los insumos y procesos de pro-
duccién o bien a los servicios (Barney 1991; Nelson y Winter 1982; Probst,
Raub y Rombhardt, 2001; Teece, Pisano y Shuen, 1997; Wernerfelt, 1984).
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Dentro de la literatura se han establecido dreas de estudio especificas para
la variable de compartir conocimiento, entre las que se encuentran las rela-
cionadas con caracteristicas individuales (actitudes y comportamientos),
y las que incluyen factores motivacionales a través de la expectativa de
beneficios en relacién con los costos percibidos y la teorfa del intercam-
bio social (Wang y Noe, 2010). En efecto, existe evidencia de que la
comparticién de conocimiento estd sujeta a elementos extrinsecos que
incrementan o disminuyen la motivacién de las personas por compartir el
conocimiento de manera voluntaria (Kdiser y Miles, 2005; Min, Meng y
Wang, 2006). Por otra parte, existen elementos de motivacién para com-
partir conocimiento que se encuentran relacionados con las disposiciones
individuales, como lo son las actitudes y los comportamientos, los cuales
a su vez se encuentran vinculados entre ellos (Bock y Young, 2001; Ha-
ller, 2011; House, Shane y Herold, 1996; Hurtz y Williams, 2009; Jud-
ge y Kammeyer-Muller, 2012; Judge, Scott y Ilies, 2006; Muafi, 2011).

Con base en lo mencionado, se puede determinar que los comportamientos
desviados en el trabajo inciden de manera positiva en la alienacién laboral,
al ser ambas variables de naturaleza similar (negativa), y porque los com-
portamientos desviados, al violar las normas de la organizacion, inciden en
dafios a esta; en este caso, generan sentimientos de alejamiento, de manera
que se pierde el sentido e interés por el trabajo (Judge et al., 2006; Judge y
Kammeyer -Muller, 2012; Marx, 1975; Mottaz, 1981; Muafi, 2011; Sarros
et al., 2002; Seeman, 1959; Zoghbi y Camafio, 2010).

Por otra parte, la alienacién laboral incide en la voluntad del empleado
con relacién a compartir su conocimiento, ya que, al limitarlo, este lo
comparte de manera pecuniaria y en espera de una recompensa, es decir, a
pesar de que la alienacién laboral implica un sentimiento de alejamiento
del empleado en su organizacion; al esperar una recompensa, el empleado
estd dispuesto a compartir su conocimiento (Argyris, 1990; Kiiser y Mi-
les, 2002; Mottaz, 1981; Tummers y Den Dulk, 2013).

Ademds de lo anterior, solo cuando los empleados se sienten alienados la-
boralmente y cumplan con sus tareas y objetivos de manera sistemdctica,
sin poder evitar sentir emociones negativas contra la organizacién (Argyris,
1990) e incurran en comportamientos desviados en el trabajo derivados de
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las debilidades institucionales y de las acciones — por lo general corruptas
en el sector publico (OCDE, 2015)— se garantiza que en las organizacio-
nes se comparta el conocimiento, ya que los empleados, a pesar de experi-
mentar sentimientos de pérdida de sentido por su trabajo, muestran altos
niveles de desempefo, lo cual se deriva de la naturaleza de su actividad
que los vuelve expertos, pues es comun que su trabajo sea rutinario y poco
demandante (Robbins y Judge; 2013), y requieren de este compartimiento
para continuar con la obtencién de beneficios de la organizacién.

Con base en los argumentos anteriores, se hipotetiza que:

H1I. Los comportamientos desviados en el trabajo se relacionan positiva-
mente con la alienacién laboral.

H?2. La alienacién laboral tiene un efecto positivo sobre la voluntad de
compartir conocimiento de los empleados.

H3. La alienacién laboral media la relacién entre los comportamientos
desviados en el trabajo y la voluntad de compartir conocimiento.

3. METODO

3.1 Muestra y datos

Se determina realizar el andlisis en el sector publico, debido a que las
organizaciones de este tipo —las cuales se desenvuelven en el marco de
las economias emergentes— estdn expuestas y son susceptibles a la in-
seguridad e incertidumbre institucional y a su ambiente, asi como a la
demanda ciudadana y la alta presién social. Por tanto, deben responder a
las posibles amenazas y exigencias con base en sus recursos internos y la
generacién de nuevas capacidades, y se puede establecer que en este tipo
de organizaciones es posible observar el fenémeno de esta investigacién
(Fierro, Mercado y Cernas, 2012). En este sentido, Zenger, Lazzarini y
Poppo (2002) coinciden al establecer que, a raiz de la incidencia de nor-
mas sociales, de rutinas y de procesos politicos, es necesario investigar
variables contingentes relacionadas con condiciones locales o regionales.
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El muestreo de las organizaciones del sector pablico fue por conveniencia.
Sin embargo, estas se eligieron en busca de las unidades mds representati-
vas y convenientes para el estudio. Los datos se recolectaron mediante la
aplicacion de un instrumento escrito y autoadministrado. La aplicacion del
cuestionario se llevé a cabo durante los meses de marzo y abril del 2016. Se
garantiz6 la confidencialidad y el anonimato de los participantes.

3.2 Caracterizacion de la muestra

En el propésito de cumplir con el objetivo, dar respuesta a las preguntas
y comprobar o desaprobar las hipdtesis de investigacidn, se llevé a cabo
un muestreo no probabilistico. Esto con el seguimiento a un muestreo
por conveniencia (sujetos voluntarios) en 12 organizaciones del sector pi-
blico del Estado de México. La muestra final se compuso por 239 sujetos
involucrados en las actividades regulares de las organizaciones.

Con respecto a la caracterizacion de los respondientes, el 59 % de los
encuestados fueron hombres. El mayor nimero de respondientes oscil6
entre los 30 y los 39 afios de edad (27,8 %). En cuanto a la antigiiedad, la
mayoria de los participantes no supera los cinco afios de pertenencia a la
organizacién (32,7 %). Con relacién a su puesto, el 73 % fueron operati-
vos; 11,4 % mandos medios o directivos; el 13,1 % personal de confianza,
y de staff el 2,5%. Ademds, la mayorfa cuenta con contrato definitivo
(85,4 %). En lo que concierne al grado de estudios, el 9,3 % mencion6
no tener carrera profesional; el 32,9 % cuenta con carrera técnica; el 51,9
% con licenciatura; el 5,1 % con maestria, y menos del 1 % con grado
de doctor. Se observa que dentro de este tipo de organizaciones es inusual
identificar empleados con estudios de posgrado (5,9 %); no obstante, el
6,4 % cursa un posgrado en la actualidad.

3.3 Instrumento de medicién

Los datos se recolectaron mediante la aplicacién de un instrumento de me-
dicién escrito y autoadministrado. El instrumento se construy6 con base
en las aportaciones tedricas de diversos autores. La variable dependiente
compartir conocimiento se sustenté en la escala de Lin (2007), y se conformé
por 14 reactivos. La variable endégena alienacion laboral se sustenté en la
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escala de Mottaz (1981), y se conformé por 21 reactivos. Por su parte, la va-
riable exdgena comportamiento desviado en el trabajo se sustent6 en la escala de
Zoghbi (2008), y se conformd por 13 reactivos. Las escalas y sus reactivos se
adaptaron con base en el contexto en el que es viable observar el fenémeno
de la investigacién (organizaciones del sector publico en el Gobierno del
Estado de México). La descripcién de las variables puede encontrarse en al
Anexo 1.

El instrumento se integr6 en dos secciones: la primera, contiene los datos
demogrificos (sexo y edad); informacién organizacional (tipo de emplea-
do, antigiiedad en la organizacién, tipo de contrato, dltimo grado de
estudios, estudios actuales y participacién en programas de estimulos);
la segunda incluye los reactivos para medir las tres variables del estudio
(comportamientos desviados en el trabajo, alienacién laboral y compartir
conocimiento). A fin de mejorar la calidad y el perfeccionamiento de la
medicién del cuestionario se sometié a una validacién de contenido por
expertos, quienes dieron sus sugerencias y aportaciones con el propdsito
de que se incorporen. Se utiliz6 una escala Likert de 1 a 6 (donde 1 signi-
fica totalmente en desacuerdo y 6 totalmente de acuerdo).

Para determinar la confiabilidad y la validez del instrumento de medi-
cién se realizaron dos pruebas estadisticas. En primer lugar, se realizé
la prueba de consistencia interna de los reactivos alfa de Cronbach. Los
resultados de la prueba fueron los siguientes: los comportamientos des-
viados presentaron un alfa de Cronbach de 0,93; la alienacién laboral
present6 un alfa de Cronbach de 0,90, y compartir conocimiento presentd
un alfa de Cronbach de 0,89. Los resultados obtenidos fueron aceptables
(Reidl-Martinez, 2012).

En segundo lugar, se realiz6 un andlisis factorial exploratorio en el que
se calcul6 el indice de adecuacién muestral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).
Este estadistico se evalda en del rango de 0 y 1; para este andlisis se re-
porta un KMO = 0,814 (aceptable). La prueba de esfericidad de Bartlett,
la cual contrasta la hipétesis nula de que la matriz de correlaciones es una
matriz de identidad, resulté una prueba significativa p = 0,000, lo que
evidencia una adecuacién muestral (Le6n, Rojas y Gonzidlez, 2007).
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Se llevé acabo el andlisis factorial exploratorio con el soffware Factor 10.1
(Lorenzo-Seva y Ferrando, 2013) para cada constructo por separado, con
el fin de encontrar cudl es la estructura factorial mds adecuada. Para este
andlisis se utilizé el andlisis paralelo de Horn, con el objetivo de iden-
tificar la cantidad de factores a extraer (Horn, 1965), y el método deno-
minado “minimos cuadrados ponderados”, as{ como la rotacién oblicua
Promin (Lorenzo-Seva y Ferrando, 2013). No se encontraron problemas
de dimensionalidad para ninguna variable. Si se considera que todos los
datos se recolectaron del mismo instrumento de medida, fue necesario
comprobar la presencia del sesgo de la varianza del método comin a tra-
vés del test de un factor de Harman (Konrad y Linnehan, 1995). Sin em-
bargo, con base en el andlisis factorial exploratorio, se determiné excluir
los reactivos 1,9, 11, 12 y 16 de la variable alienacién laboral, asi como
considerar solo dos dimensiones que incluyen los reactivos restantes (AL1
y AL2). Por su parte, para la variable desempeiio organizacional se llevé a
cabo el parcelamiento® de manera aleatoria, de lo que resultaron final-
mente cuatro subfactores para su andlisis (véase la figura 1).

Se realiz6 una correlacién de Pearson con el fin de determinar la relacién
entre las variables. Posteriormente, se utilizé la modelacién de ecuaciones
estructurales (SEM, por sus siglas en inglés), la cual es una técnica multi-
variada de segunda generacion que permite estimar relaciones complejas
entre multiples constructos (Schumacker y Lomax, 2004).

En las estructuras factoriales obtenidas, la mayorfa de las dimensiones
presentaron cargas o saturacion superior a 0,5 y, por tanto, se consideran
aceptables (Castafieda, Cabrera, Navarro y DeVries, 2010), excepto las
dimensiones AL2 (0,35), y RCC (0,35), asi como una varianza explicada
de 27%. En raz6n a lo anterior, tanto los indices de consistencia interna
como los del andlisis factorial exploratorio fueron adecuados.

2 El método de parcelas de {tems consiste en generar la sumatoria de las respuestas
dadas a dos o mds items en subfactores o parcelas. El método de parcelas permite au-
mentar la fiabilidad, mejorar los reactivos relacionados, aumentar el grado de varianza
factorial y lograr distribuciones mds cercanas a lo normal (Bandalos, 2002; McCallum,
Widaman, Zhang y Hong, 1999).
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3.4 Métodos de estimacién

Se empled el andlisis multivariante, especificamente la modelacién de
ecuaciones estructurales (SEM), la cual se determina apropiada para veri-
ficar las hipGtesis de esta investigacion.

Se obtuvo la validez convergente (fiabilidad de constructo) y la varianza
media extraida del modelo de medicién. Ambas son adecuadas.

4. RESULTADOS

La tabla 1 reporta las correlaciones para las variables utilizadas en este
estudio. Todas las correlaciones son estadisticamente significativas. Las
correlaciones entre los constructos fueron medias bajas y media (0,226
a 0,521). Se observa que las respuestas (percepcién) de los servidores en
todas las variables son coincidentes.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos y correlaciones (n = 239)

Desviacié Comportamiento Alienacién Compartir
1 10n 1 1
Variable Media es‘j acio desviado en el enacio © .pa.
estandar . laboral conocimiento
trabajo
Comportamiento
desviado en el 4,59 0,779 1
trabajo
Alienaciéon 403 0,542 0.454% 1
laboral
C .
ompartis 3,87 0,652 0,226%% 0,521 1
conocimiento

Nota. ** Correlaciones significativas al nivel 0,01 (dos colas).

En la tabla 2 se muestran las cargas factoriales de las variables latentes,
las cuales son significativas y consistentes con los coeficientes estandari-
zados de sus reactivos. Esta tabla también resume la varianza explicada
de las medidas observadas con respecto a sus constructos. La mayoria de
estos reactivos tienen valores altos de R?, lo que sugiere una confiabilidad
aceptable.
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Tabla 2. Cargas factoriales y R2

Variabl Coeficientes no Coeficientes Error Significancia R2
ariable
estandarizados estandarizados estandar de P
Comportamiento
desviado en el
trabajo
COr 1,34 0,75 0,12 ook 0,56
CCo 1,00 0,82 FAk 0,67
CUs 0,87 0,79 0,08 Hkk 0,62
Alienacién laboral
ALl 1,00 0,90 Fokk 0,81
AL2 0,77 0,59 0,13 ok 0,35
Compartir
conocimiento
DCC 1,00 0,76 ok 0,57
DCE 1,12 0,91 0,09 Fkk 0,82
RCC 0,40 0,35 0,08 Fodk 0,12
RCE 0,79 0,71 0,07 wokk 0,50

#H% (h < 0,001)

La tabla 3 indica una validez convergente aceptable de las variables la-
tentes. Una vez que se ha determinado que la medicién del modelo es
satisfactoria, el siguiente paso para la evaluacién es determinar cudnto se
ajusta el modelo tedrico a los datos. La razén estadistica de verosimilitud
Chi Cuadrada (X?) presenta un valor de 110,56, lo que representa que
las matrices observadas y estimadas difieren de manera significativa; no
obstante, debido a la sensibilidad estadistica de esta medida al tamafio de
la muestra, se complementé con otras medidas de calidad en el ajuste. El
RMSEA muestra la discrepancia por grado de libertad entre las matrices
de entrada estimadas y las observadas; el estudio muestra un valor de
0,11, de manera que es cercano al valor considerado aceptable que va
de 0,05 a 0,08. El NFI compara de forma relativa el modelo propuesto
con el modelo nulo; se observa que este indice es adecuado al mostrar un
valor de 0,87. El CFI y el IFI representan comparaciones entre el modelo
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estimado y el modelo nulo independiente. El modelo presenta un buen
ajuste, ya que sus valores son de 0,89 (CFI), y de 0,90 (IFI). El GFI pre-
senta un valor de 0,91, lo cual significa que el ajuste es adecuado (Hair,
Anderson, Tatham y Black, 2008). Por tanto, el modelo de investigacién
se ajusta a los datos observados de una manera apropiada.

La tabla 3 también muestra la validez convergente (confiabilidad del
constructo); la varianza media extraida del modelo de medicién y la va-
lidez discriminante. Los valores muestran una fiabilidad del constructo
con indices superiores a 0,6 (Bagozzi y Yi, 1988). En cuanto a la varianza
extraida de los constructos, las tres variables muestran valores superiores
al criterio sugerido de 0,50 (Fornell y Larcker, 1981; Hair et al., 2008).
Por tanto, el modelo de mediacién es adecuado. El modelo tiene vigencia
discriminante; la tabla indica cémo, dado que las correlaciones entre va-
riables son menores que la varianza extraida, existe validez discriminante
entre las variables (Fornell y Larker, 1981).

Tabla 3. Validez (convergente y discriminante)
e indices de bondad del modelo

. Validez Varianza . ..
Variable B Validez discriminante
convergente  extraida

Comportamiento  Alienacién Compartir
desviado laboral conocimiento
Comport?miento 0.83 0.62 0.62)
desviado
Alienacién laboral 0,73 0,58 0,41 (0,58)
Compartir 0,79 0,51 0,21 0,51 0,51)
conocimiento

Nota. La varianza extraida se muestra dentro de los paréntesis.

Medidas de indice

bondad
X? 110,56
X?/ GL 4,61
RMSEA 0,12
NFI 0,87
CFI 0,89
IFI 0,90
GFI 0,91
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El modelo estructural construido con el fin de apoyar las hipétesis se
muestra en la figura 1. Todas las cargas factoriales, excepto la relacién en-
tre el comportamiento desviado en el trabajo y el compartir conocimien-
to, fueron estadisticamente significativas (p < 0,001) y mayores que 0,41,
las cuales se pueden interpretar para evaluar la fuerza y la significancia de
las relaciones del modelo.

(81) (35)

CDT: Comportamiznto Desviado en el Trabajo
* COr: Contra Organizacion

ALL AL2 + CCo: Contra Compafieros
+ CUs: Contra Usuarios
59% AL: Alienacion Laboral

* ALI: Alienacién Laboral 1

* ALY: Alienacion Laboral 2

CC: Compartir Conocimiznto

+  DCC: Donar Conocimiento Compafieros
(17) + DCE: Donar Conocimiznto Extemos
+ RCC: Recolectar Conocimiento Compafieros
+ RCE: Recolectar Conocimiento Externos

(57)

(.56) DCC
76
COr )
(67 DCE
CCo )
RCC
(62)
CUs =
711* { RCE

La varianza explicada aparece dentro del parentesis.
* Significancia p > 0.001

Figura 1. Modelo de ecuacién estructural

Como se muestra en la figura 1, la correlacién entre los comportamien-
tos desviados en el trabajo y la alienacién laboral es media (y= 0,41;
p<0,001). Este resultado sirve para soportar la hip6tesis 1. La alienacién
laboral y compartir conocimiento muestran una relacién alta, positiva y
significativa (Y= 0,52; p<0,001); lo cual permite soportar la hipdeesis 2.
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Con la finalidad de establecer una interpretacién del tamafio de los efec-
tos de los coeficientes estandarizados se utiliza una interpretacién basada
en Cohen (1988): los valores menores a 0,10 indican un “pequefio efec-
to”; valores alrededor de 0,30 un “mediano” efecto; y un “grande” efec-
to puede indicarse para valores mayores o iguales a 0,50 (Kline, 2005).
De acuerdo con el criterio anterior, la alienacién laboral, a través de su
efecto previo sobre los comportamientos desviados en el trabajo, implica
un efecto medio indirecto sobre compartir conocimiento (f = 0,22; p
< 0,001). De acuerdo con el modelo de ecuaciones estructurales (figura
1), se espera que el nivel de compartir conocimiento aumente por cada
incremento de una desviacién estindar de la alienacién laboral mediante
su efecto previo sobre los comportamientos desviados en el trabajo, de
manera que implique un efecto medio de la variable comportamientos
desviados en el trabajo siempre y cuando esté presente la alienacién la-
boral. El efecto directo de los comportamientos desviados en el trabajo
sobre compartir conocimiento fue no significativo en el modelo, de modo
que estos resultados proveen un soporte sélido para apoyar la hipéeesis 3.

Las correlaciones multiples cuadradas representan la proporcién de va-
rianza que se explica por los predictores de las variables endégenas (Byr-
ne, 2016). Por tanto, el nivel de compartir conocimiento se espera que
aumente 0,27 desviaciones sobre la media por cada incremento de una
desviacién estdndar de la alienacién laboral a través de su efecto previo
sobre los comportamientos desviados en el trabajo, siempre y cuando la
alienacién medie la relacién.

5. DISCUSION

Con base en los resultados empiricos se observa que existen comporta-
mientos negativos por parte de los empleados que inciden tanto en las
actitudes como en sus emociones. La presente investigacién proporciona
evidencia que apoya la relacion entre las variables, de manera que son los
comportamientos desviados en el trabajo un predictor de la alienacién la-
boral dentro del contexto seleccionado para el estudio (Muafi, 2011; Ro-
binson y Bennett, 1995; Zoghbi, 2008; 2010; Zoghbi y Camafio, 2010).

pensamiento & gestion, 46. Universidad del Norte, 108-136, 2019

125



Rigoberto Garcia-Contreras, Eréndira Fierro-Moreno

Al enfocarse en buscar los predictores de la comparticién de conocimiento
existe un gran interés en analizar el grado en el que las actitudes se rela-
cionan con la forma en la que el conocimiento se comparte dentro de la
organizacién. En efecto, se ha establecido que las actitudes de los emplea-
dos pueden repercutir en el adecuado funcionamiento de la organizacién;
inmersas en este funcionamiento, podemos ubicar las practicas de compar-
tir el conocimiento entre sus miembros a través de su interaccién social
(Judge y Kammeyer-Muller, 2012; Kiiser y Miles, 2002). Los resultados
de esta investigacién muestran que la alienacién laboral repercute de ma-
nera positiva sobre la voluntad de compartir conocimiento, lo cual se puede
interpretar con base en la idea segtin la cual, a pesar de que el empleado es
limitado en sus habilidades y sus interacciones con otros empleados a causa
de esa pérdida de sentido y descontento hacfa su trabajo, comparte ese co-
nocimiento en razén a la expectativa de recibir una recompensa. En efecto,
la alienacién puede concebirla el empleado como una situacién en la que
el descontento y resentimiento contra el empleador es algo natural, pero
es capaz de compartir su conocimiento de manera eficaz debido a ciertos
elementos que ese encuentran incluidos dentro de la expectativa de recibir
algo a cambio; es decir, el empleado estd sujeto a evaluar si comparte su
conocimiento de manera pecuniaria y en espera de alguna recompensa por
parte de la organizacién (incentivos extrinsecos), o bien si la comparticién
de conocimiento es voluntaria y estd influenciada por alguna recompensa
de asociacién que mejoré la confianza y las relaciones con sus compafieros y
superiores (incentivos intrinsecos) (Blau, 1964; Bock y Young, 2001; Ha-
ller, 2011; Homans, 1958; Hurtz y Williams, 2009; Kiiser y Miles, 2002;
Mottaz, 1981; Sarros et al., 2002; Thibaut y Kelley, 1959; Tummers y Den
Dulk, 2013; Wang y Noe, 2010).

Ademds, solo cuando los empleados experimentan el sentimiento de alie-
nacién hacia su trabajo y terminen por cumplir con sus objetivos de ma-
nera sistemadtica (Argyris, 1990), los comportamientos desviados en el
trabajo tendrdn efecto en la voluntad de compartir conocimiento dentro
de las organizaciones del sector pablico, ya que los empleados, a pesar de
experimentar sentimientos de pérdida de sentido por su trabajo, mues-
tran altos niveles de desempefio que se derivan del hecho de que la natu-
raleza de su actividad los vuelve expertos, al realizar un trabajo rutinario
que demanda poco de sus habilidades (Robbins y Judge, 2013), y requie-
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ren compartir conocimiento para obtener de forma continua beneficios de
la organizacién o de las relaciones con sus compafieros y superiores (Bock
y Young, 2001; Kiiser y Miles, 2002).

De acuerdo con lo anterior, en el contexto de las organizaciones del sector
publico del Estado de México, al ser un pafs considerado “economia emer-
gente”, expuesto a la inseguridad e incertidumbre institucional, el andlisis
y la comprensién de ciertas actitudes, como, por ejemplo, la alienacién la-
boral y el impacto que tiene sobre las practicas de compartir conocimiento
entre sus empleados, los llevardn a vincular estrategias que puedan redu-
cir esas limitaciones institucionales con el uso de los recursos con los que
cuentan y estar asi en capacidad de cumplir de manera satisfactoria con sus
objetivos y compromisos politicos, asi como dar respuesta a la demanda
ciudadana. Es decir, el andlisis de ciertas variables contingentes propias del
sector pablico mexicano es capaz de fomentar el desarrollo y el bienestar
integral de la sociedad (Ayala, 2002; Khanna y Palepu, 2010; Fierro et al.,
2012; Takeuchi, 2013; Zenger, Lazzarini y Poppo, 2001).

6. CONCLUSIONES

Los hallazgos del articulo prueban la asociacién entre las variables anali-
zadas. Se demuestra que los comportamientos desviados tienen un efecto
positivo (predictivo) sobre la alienacién laboral, lo cual es coincidente
con lo establecido en la literatura; esta determina que este tipo de com-
portamientos negativos tienen una incidencia sobre ciertas emociones
negativas dentro de la organizacién. De igual forma, la alienacién laboral
tiene un efecto predictivo e incide de manera positiva sobre compartir
conocimiento. A pesar de que la alienacién es una emocién negativa,
tiene un efecto positivo sobre la voluntad de los empleados al compartir
su conocimiento derivado de la expectativa del empleado por recibir in-
centivos por parte de la organizacion o de sus compaiieros, en el contexto
de las organizaciones publicas de una economia emergente.

Ademds, esta investigacién pudo demostrar el efecto indirecto de los
comportamientos desviados en el trabajo sobre compartir conocimiento
si se encuentra presente la alienacidén laboral, con lo que prueba as{ la
capacidad mediadora de la variable.
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Por tanto, para las organizaciones del sector ptblico del Estado de Mé-
xico (economfia emergente) analizar y comprender variables intangibles
relacionadas con el capital humano (alienacién laboral, comportamientos
desviados en el trabajo, y compartir conocimiento, entre otras) permitird
formular estrategias y determinar acciones que den una respuesta ade-
cuada e inmediata a los retos del entorno basados en ventajas intrinsecas.

7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

La investigacién mostré hallazgos relevantes sobre las variables en estu-
dio en el sector puiblico mexicano; sin embargo, el desafio para investiga-
ciones futuras consiste en determinar qué otros intangibles pueden tener
relacién con las variables en estudio.

La investigacién tiene limitaciones que deben mencionarse. La prime-
ra de ellas corresponde al tamafio de la muestra, relativamente pequefia
(239 observaciones), por lo cual se deben considerar con cuidado las con-
clusiones. Se sugiere la inclusién de mds casos y de un mayor ndamero de
unidades de andlisis, debido que para este estudio solo se consideraron 12
organizaciones.

De igual manera, los resultados deben interpretarse con mesura en térmi-
nos de su generalizacidn a otros contextos.

La aplicacién del modelo tedrico en entornos distintos, bien sea en otras
entidades o bien en empresas del sector privado, permitird comparar los
hallazgos de esta investigacién con los resultados de otros contextos, ya
que para el estudio de variables organizacionales se requieren disefios de
investigacién longitudinales.

Ademds, se sugiere replicar el estudio en otras organizaciones del sector

publico as{ como en organizaciones del sector privado, ya que las relacio-
nes podrian diferir en otros sectores, contextos e incluso pafses.
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9. ANEXO 1 DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

Alienacién laboral

Tengo una gran libertad en el ejercicio de mi tarea diaria.

Tengo la oportunidad de ejercer mi propio juicio en el trabajo.

Tengo poco control sobre la manera en que llevo a cabo mis tareas diarias.

Tomo la mayoria de las decisiones de trabajo sin consultar primero a mi supervisor.

No soy capaz de hacer cambios con respecto a mis actividades laborales.

Mis actividades diarias son determinadas en gran medida por los demds.

Tomo mis propias decisiones en cuanto al desempefio de mi trabajo.

Mi trabajo es una contribucién importante para el buen funcionamiento de la organizacién.

A veces no estoy seguro de entender completamente el propésito de lo que estoy haciendo.

Mi trabajo es muy importante y vale la pena.

A menudo me pregunto si mi trabajo es realmente importante.

A menudo siento que mi trabajo cuenta muy poco aqui.

Entiendo cémo mi papel en el trabajo se relaciona con el funcionamiento general de la organizacién.

Entiendo c6mo mi trabajo se relaciona con el trabajo de otros miembros de la organizacién.

No tengo un sentimiento de logro con el trabajo que hago.

Mi sueldo es el aspecto mds gratificante de mi trabajo.

Mi trabajo me da una sensacién de realizacién personal.

Tengo poca oportunidad de utilizar mis habilidades y capacidades reales en el trabajo que realizo.

Mi trabajo es una experiencia autogratificante.

Mi trabajo es a menudo rutinario y aburrido, proporcionando poca oportunidad para la creatividad.

Mi trabajo es interesante y desafiante.
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Comportamiento desviado en el trabajo

Pierdo mucho tiempo fantaseando y pensando en cosas personales.

Sabiendo que voy a llegar tarde, no aviso con anticipacién.

He trabajado menos de lo que debo.

No he seguido, por diferentes motivos, las instrucciones de mis jefes.

He puesto poco esfuerzo en mis tareas.

Me he tomado demasiado tiempo libre.

He discutido con algtin compaifiero/a.

No he hablado precisamente bien de algin compaiiero/a.

Me he pasado un poco bromeando con algin compaiiero/a.

He tratado mal a algtin compaifiero/a.

He discutido con algtn cliente/usuario.

Me he pasado un poco bromeando con algin cliente/usuario.

He tratado mal a algtn cliente/usuario.

Compartir conocimiento

Cuando aprendo algo nuevo, les hablo a mis compaifieros de departamento acerca de lo
aprendido.

Cuando ellos han aprendido algo nuevo, mis compafieros de departamento me hablan acerca de
lo aprendido.

Compartir conocimiento con mis compafieros dentro del departamento es considerado una cosa
normal.

Cuando aprendo algo nuevo, les hablo a mis compafieros que no son de mi departamento acerca
de lo aprendido.

Cuando ellos han aprendido algo nuevo, mis compafieros que no son de mi departamento me
hablan acerca de lo aprendido.

Compartir conocimiento con mis compafleros que no son de mi departamento es considerado
una cosa normal.

Comparto la informacién que tengo con mis compaiieros de departamento, cuando ellos me lo
preguntan.

Comparto las habilidades que tengo con mis compaifieros de departamento, cuando ellos me lo
preguntan.
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Los compaiieros de mi departamento me dicen lo que saben, cuando se los pregunto.

Los compaiieros de mi departamento me hablan de sus habilidades, cuando se los pregunto.

Comparto la informacién que tengo con mis compafieros que no son de mi departamento,
cuando ellos me lo preguntan.

Cuando ellos han aprendido algo nuevo, mis compafieros de departamento me hablan acerca de
lo aprendido.

Compartir conocimiento con mis compafieros dentro del departamento es considerado una cosa
normal.

Comparto las habilidades que tengo con mis compafieros que no son de mi departamento,
cuando ellos me lo preguntan.

Los compafieros que no son de mi departamento me dicen lo que saben, cuando se los
pregunto.

Los compaiieros que no son de mi departamento me hablan de sus habilidades, cuando se los
pregunto.
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