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Resumen

El intercambio del conocimiento organizacional es un recurso intangible que fortalece a las organizaciones para
alcanzar sus metas. El objetivo del estudio fue la validacion psicométrica de una escala para medir el
intercambio del conocimiento organizacional de una institucion de educacion media superior. La busqueda,
identificacion, adaptacion y validacion de instrumentos es esencial para poder evaluar el intercambio de
conocimientos organizacionales. El trabajo de campo fue realizado con el apoyo de un cuestionario que integro
12 items y 6 sociodemograficos, aplicado a papel y lapiz de forma andnima, dando su consentimiento los
encuestados al inicio de la aplicacion. La muestra se integré por 413 participantes de acuerdo con los criterios
de permanencia que incluyo solo personal de contrato permanente. El enfoque es cuantitativo, no experimental
y el cuestionario fue valorado por tres expertos.

Los resultados del analisis factorial exploratorio (AFE), calculado de acuerdo con el método de extraccion de
factores por maxima verosimilitud y de rotacion Oblimin directo, agrupé 2 factores y el analisis factorial
confirmatorio (AFC) estim6 validez de constructo con indice de ajustes del modelo de medida, con valores
excelentes, comprobando el soporte tedrico del constructo y valores mayor a .90 en fiabilidad compuesta del
Omega de Mc Donald.

Palabras clave: intercambio del conocimiento organizacional; conocimiento tacito; conocimiento
explicito

Abstract

The exchange of organizational knowledge is an intangible resource that strengthens organizations to achieve
their goals. The objective of the study was the psychometric validation of a scale to measure the exchange of
organizational knowledge of a secondary education institution. The search, identification, adaptation and
validation of instruments is essential to be able to evaluate the exchange of organizational knowledge. The field
work was carried out with the support of a questionnaire that integrated 12 items and 6 sociodemographic items,
applied anonymously with paper and pencil, with the respondents giving their consent at the beginning of the
application. The sample was made up of 413 participants according to the permanence criteria that included
only permanent contract staff. The approach is quantitative, not experimental and the questionnaire was
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evaluated by three experts. The results of the exploratory factor analysis (EFA), calculated according to the
factor extraction method by maximum likelihood and direct Oblimin rotation, grouped 2 factors and the
confirmatory factor analysis (CFA) estimated construct validity with the index of adjustments of the
measurement model, with excellent values, verifying the theoretical support of the construct and values greater
than .90 in composite reliability of McDonald's Omega.

Key words: statistics curriculum; statistics education; high school, New Mexican School

INTRODUCCION

La denominada “espiral de creacion de conocimiento organizacional” identifica
cuatro formas de transferencia del conocimiento organizacional (combinacion,
externalizacion, internalizacién y socializacion) (Nonaka & Takeuchi, 1995). Segtin
Contreras-Pacheco et al. (2019), la motivacidon es importante para adquirir y transferir
conocimientos y se relaciona con los valores personales del adquiriente del conocimiento.

Los lideres organizacionales estan interesados en compartir conocimiento (tacito y
explicito) porque contribuye a alcanzar metas con un desempeno 6ptimo (Alonso & Vega,
2024; Hoang & Truong, 2021). En la actualidad, las investigaciones acerca de los elementos
que contribuyen al intercambio de conocimiento organizacional (ICO) son significativas
debido a que afectan la productividad y la probabilidad de supervivencia organizacional
(Argote et al., 2000). Debido a que las relaciones entre los empleados en el intercambio de
conocimiento organizacional contribuyen a establecer, segin Zapata (2023) un entorno
laboral adecuado, es importante compartir conocimiento en areas donde no hay, porque
puede llevar a la innovacion en las organizaciones (Kiihne et al., 2013) Sin embargo, escasos
estudios han identificado elementos que faciliten el intercambio de conocimientos
organizacionales (ICO), para enriquecer esto, es necesario disponer de teoria, técnica y
escalas apropiadas, que posibilitan su aplicacion en contextos similares con ajustes minimos.

De acuerdo con la busqueda de la literatura, solo el 50 % de las escalas encontradas
tienen evidencias psicométricas fiables, y el 50 % esta vacio. Este estudio se centra en la
validacion psicométrica de una escala en dos factores con el proposito de evaluar el
intercambio del conocimiento organizacional de una institucion de educacidon media superior,
proporcionando una escala con validez interna.

MARCO CONCEPTUAL E HIPOTESIS

Desde la antigiiedad clasica, filésofos han creado una realidad completa del
intercambio del conocimiento organizacional, de igual modo, pensadores fundan la ciencia 'y
el saber, generando un todo a partir del conocimiento y el uso de términos como episteme,
saber y ciencia.

En paises europeos como Alemania, Austria, Espafia y Reino Unido, se llevan a cabo
investigaciones acerca del impacto de compartir el conocimiento organizacional (Jadin et al.,
2013; Lam y Lambermont, 2009; Matzler y Mueller, 2011; Noble et al., 2024; Palacios-
Marqués et al., 2015; Yakar-Pritchard et al., 2024), de igual manera, ocurre también en los
paises asiaticos Taiwan, China, Corea del Sur, Malasia y Vietnam, donde se llevan a cabo
diversos estudios con el proposito de identificar los criterios internos y externos del personal,
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que fomenten la conexion entre el conocimiento organizacional (Connelly y Kellow, 2003;
Hsu y Wang, 2008; Ibrahim y Heng, 2015; Kang et al., 2008; Kim y Lee, 2006; Lee y Yu,
2011; Lietal., 2014; Lin, 2007; Yang, 2008), debemos sefialar, ademas, que Estados Unidos
y paises del continente americano tienen una relevante participacion en estudios de
investigacion en los que se resalta la colaboracion entre las organizaciones y los lideres en el
proceso de intercambio de conocimiento (Alonso y Vega, 2024; Chumg et al., 2015; Matzler
et al., 2008; Wang y Noe, 2010; Palacios-Marqués et al., 2015; Silva-Giraldo et al., 2023;
Zapata, 2023).

Los principales descubrimientos del intercambio del conocimiento organizacional
han sido fundamento para autores que han escrito extensas investigaciones con el objetivo de
elaborar un concepto que establezca los criterios y atributos que describan en su totalidad el
intercambio del conocimiento organizacional, a pesar de ello, el significado ha
experimentado modificaciones contextuales en el largo trayecto de los afios.

El intercambio de conocimientos es una cultura que involucra a los empleados en
todo el departamento u organizacion (Lin, 2007; Silva-Giraldo et al., 2023; Yakar-Pritchard
et al., 2024), asimismo, el intercambio del conocimiento en la organizaciéon implica la
transferencia o difusion entre individuos o grupos de individuos (Lee y Yu, 2011). En el
contexto de las universidades, el conocimiento explicito incluye procedimientos escritos,
manuales de formacién y la informacion de los estudiantes, asi como también el
conocimiento tacito es personal (conocimientos y habilidades) y no se puede formalizar,
codificar o documentar facilmente para compartirlo (Pham et al., 2015).

El intercambio de conocimientos es importante para crear una ventaja competitiva en
las instituciones (Matzler y Mueller, 2011), también Menolli et al. (2015) senalan la
relevancia de adquirir, almacenar y reutilizar el conocimiento de forma sistematica, donde la
externalizacion es el proceso mediante el cual el conocimiento tacito se convierte en
conocimiento explicito y la internalizacion convierte el conocimiento explicito en
conocimiento tacito asimismo Borges (2013) considera al conocimiento tacito como un tipo
de conocimiento que no se puede codificar, debido a que se fundamenta principalmente en
vivencias individuales. Ahora bien, el intercambio de conocimientos organizacionales entre
los empleados es la capacidad de compartir su experiencia, conocimientos e informacion
contextual relacionada con el trabajo, mediante interacciones informales y formales en el
interior de la organizacion (Kim y Lee, 2006; Zapata, 2023).

Clasificacion del conocimiento organizacional
El conocimiento se puede categorizar en diversos ambitos (Alavi y Leidner, 2001)

(véase la Tabla 1), por otro lado, Nagles (2006) reestructura y clasifica el conocimiento
siguiendo un orden individual (véase la Tabla 2).
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Tabla 1

Diferentes tipos de conocimiento

Tipos de Definiciones
Conocimiento
Tacito El conocimiento tiene su origen en acciones,
Cognitiva experiencia, y su participacion en contexto especifico

tacita:

Técnica tacita

Explicito
Individual
Social
Declarativo
Procedimental
Causal
Condicional
Relacional

Programatico

Modelos mentales

Saber como aplicable a un trabajo especifico

Conocimiento articulado, generalizado.

Creado por e inherente a la persona.

Creado por e inherente a las acciones colectivas de un grupo.
Saber sobre.

Saber como.

Saber qué.

Saber cudndo.

Saber con.

Conocimiento 1til para una organizacion.

Nota. Elaborado con base en Alavi y Leidner (2001).

Tabla 2

Clasificacion del conocimiento organizacional

Tipo Descripcion
Conocimiento Construccion mental de cada individuo en un ambito
cognitivo particular de términos y conceptos empleados para llevar a cabo

Las competencias

La

autorregulada

creatividad

procedimientos en las entidades.

Principios y postulados tedricos de un campo del saber, con
la finalidad de dar soluciones practicas, a los problemas y desafios
en el contexto.

Pone a trabajar la voluntad, la motivacion y la capacidad de
adaptacion para ejecutar procesos creativos de manera consciente
que permite adaptarse al contexto.

Nota. Elaborado con base en (Nagles, 2006).
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Acorde a la clasificacion y al tipo de conocimiento, las acciones tienen su origen
desde lo tacito (modelos mentales) hasta lo explicito (conocimiento general) como son las
competencias adquiridas desde un campo del saber (Alavi y Leidner, 2001; Nagles, 2006).

METODOLOGIA

Participantes

Se involucr6 en la investigacion 413 empleados (120 para el AFE y 293 para AFC)
que trabajan en 21 planteles del Colegio de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECyTE)
del estado de Tabasco en 10 diferentes localidades del estado. Se muestre6 un total de 1041
empleados permanentes, clasificados como personal administrativo y docente, los cuales
dieron su consentimiento de manera verbal y voluntaria antes de participar en el estudio.

Procedimiento

Se utilizé la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos a través de un
cuestionario. Dado que las ubicaciones geograficas y la conexion inadecuada en 16 planteles
dificultaron el uso de la tecnologia de informacion y la comunicacion, se recomend6 que se
aplicara a papel y lapiz. La direccion general del CECyTE Tabasco permitio los accesos a
los sujetos de investigacion a través de un oficio, para garantizar el respaldo legal y la
seriedad de la recoleccion de informacion. Todos los participantes proporcionaron su
consentimiento informado para participar en el estudio.

Desarrollo del instrumento

La evaluacion de los dos factores en relacion con el intercambio del conocimiento
organizacional se llevo a cabo a partir de una revision sistematica de la literatura disponible.
(Alavi y Leidner, 2001; Alonso y Vega, 2024; Argote et al., 2000; Borges, 2013; Chumg et
al., 2015; Connelly y Kellow, 2003; Contreras-Pacheco et al., 2019; Hoang y Truong, 2021;
Hsu y Wang, 2008; Ibrahim y Heng, 2015; Jadin et al., 2013; Kang et al., 2008; Kim y Lee,
2006; Kiihne et al., 2013; Lam y Lambermont, 2009; Lee & Yu, 2011; Li et al., 2014; Lin,
2007; Matzler y Mueller, 2011; Matzler et al., 2008; Menolli et al., 2015; Nagles, 2006;
Noble et al., 2024; Nonaka y Takeuchi, 1995; Palacios-Marqués et al., 2015; Pham et al.,
2015; Silva-Giraldo et al., 2023; Wang y Noe, 2010; Yakar-Pritchard et al., 2024; Yang,
2008; Zapata, 2023). La evaluacion de cada factor se llevd a cabo por los autores que
emplearon escalas del intercambio del conocimiento organizacional (véase la Tabla 3).
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Tabla 3

Principales escalas del intercambio del conocimiento organizacional

Autor Aifio Pais Muestra Instrumentos Fiabilidad Validez Variables
Capital Social,

SFHoang & . Encuesta, Cronbach  Convergente y intercambio de

ruong, 2021 Vietnan 677 . . .S -

(2021) cuestionario de 0.60 Discriminante  conocimientos y el
desempefio empresarial
capacitacion de  los

(Yeo-Jin et Korea del Encuesta, Cronbach no  presenta empleados, - sistemas  de

2008 323 . . . recompensa, apoyo de la

al., 2008) Sur cuestionario de 0.88 validez S
alta direccion y la apertura
en la comunicacion
El intercambio de
conocimientos

(Ouakouak Uso del conocimiento

Cronbach . .

& , Encuesta, Convergente y Compromiso afectivo

2018 Canada 307 . . mayor que .. . % .

Ouedraogo, cuestionario 0.70 Discriminante ~ Compromiso de

2018). ) continuidad
Confianza personal
Confianza profesional

(Contreras- . Encuesta, Cronbach no presenta Ajuste Persona-Valores

pacheco et 2019 Colombia 344 . . mayor que T o

al., 2019) cuestionario 0.70 validez Motivacioén intrinseca

Nota. Elaborada con base en la literatura localizada.

El procedimiento de validacion del contenido consistié en la participacion de tres expertos
seleccionados por su perfil académico, experiencia y participacion, dos expertos tedricos en
organizacion y un experto practico directivo de uno de los planteles. En colaboracion con los
expertos y de forma virtual, se examinaron la relevancia, claridad y coherencia de los items
en relacion con los objetivos de la investigacion. Con el fin de implementar la estrategia del
juicio de expertos, se llevd a cabo un analisis cuantitativo consecutivo y se empled el
coeficiente Kappa de Fleiss (IBM, 2019) con el fin de determinar la suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia entre los expertos en cuanto a los items (Ding y Hershberger, 2002)

(véase la Tabla 4).
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Tabla 4

Suficiencia, claridad, coherencia y relevancia de los expertos de la escala Intercambio del
Conocimiento Organizacional

Categoria Coeficiente Kappa Resultado

Suficiencia Kappa =0.855 validos y confiables
P-Valor =.000

Claridad Kappa =0.588 validos y confiables
P-Valor =.000

Coherencia Kappa =0.612 validos y confiables
P-Valor =.000

Relevancia Kappa = 0.663 validos y confiables
P-Valor =.000

Nota. Elaborado con base en (Fleiss, 1971); [0.81-1] Casi perfecta; [0.41-0.60] Moderada; [0.61-
0.80]. Considerable.

Se elabor6 un primer borrador con ajustes menores para integrar el formato de la encuesta
que se aplicd, y el instrumento fue integrado con base en Hoang y Truong (2021) en dos
factores: Explicito (EX, con seis items) y Tacito (TA, con seis items) (véase en la Tabla 5).
La escala que se us6 para los 12 items fue Likert de 7 puntos (1. Nunca hasta 7. Siempre)
(Cummins y Gullone (2000).

Tabla 5

Especificaciones de los factores de la escala Intercambio del Conocimiento Organizacional

Factores tem Autor

Explicito (EX) Mi institucién recompensa el intercambio de  (Hoang y Truong, 2021)
. conocimientos

El conocimiento

explicito se puede El intercambio de conocimientos es un (Hoangy Truong, 2021)

documentar y elemento importante para mi institucion.

transferir facilmente. . .
Un empleado que participa activamente enel (Hoang y Truong, 2021)

intercambio de  conocimientos  gana
reputacion como profesional en mi
institucion.

Mi jefe inmediato enfatiza la importancia de (Hoang y Truong, 2021)
compartir el conocimiento entre los
departamentos.

Mi jefe inmediato alienta a los empleados a (Hoang y Truong, 2021)
compartir sus conocimientos.

Mi jefe inmediato hace esfuerzos constantes (Hoang y Truong, 2021)
para fomentar una cultura de intercambio de
conocimientos.
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Tacito (TA) La apertura en la comunicacion y el (Hoangy Truong, 2021)
intercambio frecuente de conocimientos

entre los miembros de la institucion son

utiles para mi tarea de trabajo.

El deseco y 1la
capacidad de las
personas para
compartir lo que El conocimiento adquirido por mi trabajo (Hoangy Truong, 2021)
saben y utilizar lo que esté bien organizado para compartirlo.

aprenden. .. . . .
El conocimiento adquirido por mi trabajo se (Hoang y Truong, 2021)

comprende bien para compartirlo.

Los conocimientos adquiridos por mi (Hoangy Truong, 2021)
trabajo son ttiles para un mejor desempefio
laboral.

Los conocimientos adquiridos por mi trabajo  (Hoang y Truong, 2021)
son adecuados para un mejor desempefio.

El conocimiento adquirido por mi trabajo es (Hoang y Truong, 2021)
efectivo para una mejor resolucion de
problemas

Nota. Elaboracion con base en (Hoang y Truong, 2021).
Analisis de datos

La recopilacion de los datos perdidos se realizd6 mediante el procedimiento de
sustitucion por la media y la normalidad de los datos. Se hicieron pruebas de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) y de Bartlet. Con el fin de establecer los factores, se llevo a cabo un andlisis
factorial exploratorio y, considerando la normalidad de los datos, se procedié a extraccion
por maxima verosimilitud y rotacion Oblimin directo (IBM, 2019).

El andlisis factorial confirmatorio evalu¢ la validez del modelo de medida utilizando
ecuaciones estructurales. Se emplearon las aplicaciones del programa de modelado AMOS
version 24 (IBM, 2015). Se ajusto el Bootstrap a 2000 repeticiones en la configuracion de las
propiedades de analisis, usando un intervalo de confianza del 95 % y maxima verosimilitud.
Con el fin de optimizar el modelo, se tomaron en cuenta los indices basico: Indices de ajuste
absolutos(la Chi cuadrado con probabilidad asociada (x2, p), Indice de Bondad de Ajuste
(GFI) y la Raiz Cuadrada de la Media de Residuos Cuadrados (RMSR), Indices de ajuste
incremental (Indice de Tucker-Lewis (TLI), indice de Ajuste Comparativo (CFI)), indices de
ajuste de parsimonia (Indice de Bondad de Ajuste Ajustado (AGFI) y el Error de la Raiz
Cuadrada de la Media de Aproximacién (RMSEA)), y los Indices de ajuste tedrico (Criterio
de Informacion de Akaike (AIC), Criterio de Informacion de Bayes (BIC)) (Valdés et al.,
2019).

El coeficiente Alfa de Cronbach (o) y el coeficiente omega de Mc Donald (®)
representan la estimacion de la confiabilidad del modelo planteado, en el primer caso, se
consideran las respuestas a los items que poseen mdas de dos valores, mientras que en el
segundo caso se consideran las cargas factoriales, reportando valores adecuados (Ventura-
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Leoén y Caycho-Rodriguez, 2017). Los céalculos se realizaron con el apoyo del software IBM
SPSS (IBM, 2019) (véase la Tabla 6).

Tabla 6

Coeficiente de Fiabilidad del modelo Intercambio del Conocimiento Organizacional de una
institucion educativa de nivel medio superior

Valores del Modelo
Coeficiente de Fiabilidad

F1 F2
Coeficiente Omega de Mc Donald (o) 0.91 0.81
Coeficiente Alfa de Cronbach (o) 0.91 0.81

Nota. Valores calculados con apoyo de software IMB SPSS (IBM, 2019).

ANALISIS Y RESULTADOS
Analisis descriptivo

La desviacion estandar, asimetria y curtosis de los items son conceptos importantes
en la distribucion de los datos (Hair et al., 2010). Los datos obtenidos con el apoyo de IMB
SPSS (IBM, 2019) son: la asimetria con un rango minimo y méximo de [0.18 a -0.92], la
curtosis de [-0.05 a -1.25] y la desviacion estandar de [0.70 a 2.03], lo cual caracterizan la
normalidad en los datos (Hair et al., 2010) (véase en la Tabla 7).

Tabla 7

Media, Desviacion Estandar, Asimetria y Curtosis de la escala Intercambio del
Conocimiento Organizacional

Items Media Desviacion Asimetria Curtosis
Estandar
Mi institucion recompensa el intercambio  6.23 6 0.70 -0.35

de conocimientos

El intercambio de conocimientos es un 5.01 5 1.97 -0.62
elemento importante para mi institucion.

Un empleado que participa activamente en 4.26 4 1.95 -0.25
el intercambio de conocimientos gana
reputacion como profesional en mi

institucion.

Mi jefe inmediato enfatiza la importancia 6.35 6 0.71 -0.63
de compartir el conocimiento entre los

departamentos.
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items Media Desviacion Asimetria Curtosis
Estandar

Mi jefe inmediato alienta a los empleados 6.42 7 0.71 -0.79
a compartir sus conocimientos.

Mi jefe inmediato hace esfuerzos 6.26 6 0.71 -0.42
constantes para fomentar una cultura de
intercambio de conocimientos.

La apertura en la comunicacion y el 4.47 5 2.03 -0.34
intercambio frecuente de conocimientos

entre los miembros de la institucion son

utiles para mi tarea de trabajo.

El conocimiento adquirido por mi trabajo 4.35 5 2.02 -0.23
esta bien organizado para compartirlo.

El conocimiento adquirido por mi trabajo 5.82 6 1.17 -0.87
se comprende bien para compartirlo.

Los conocimientos adquiridos por mi 4.55 5 2.00 -0.44
trabajo son utiles para un mejor desempefio

laboral.

Los conocimientos adquiridos por mi 3.53 4 1.98 0.18
trabajo son adecuados para un mejor

desempefio.

El conocimiento adquirido por mi trabajo 5.84 6 1.27 -0.92
es efectivo para una mejor resolucion de

problemas.

Nota. Datos obtenidos de la encuesta (IBM, 2019) y elaborado con base en (Magafia & Aguilar, 2022),
N=120.

Analisis factorial exploratorio (AFE)

Se utilizo el método de extraccion de Méaxima Verosimilitud en conjunto con la
rotacion de Oblimin directo y se considerd un peso factorial en los items mayores a 0.31
como criterio de inclusion, lo que representa una buena base tedrica (Hair et al., 2010). Los
12 items de la escala explican un total de 57.38 % de la varianza, el primer factor, se agrupd
en seis items, explicd un 36.96 % de la varianza total; el segundo factor, integrado por seis
items, y explic6 un 20.42 % de la misma varianza (véase en la Tabla 8).
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Tabla 8

Andlisis factorial exploratorio de los dos moledlos de la escala Intercambio del
Conocimiento Organizacional

Items Factor 1 Factor 2 )
Mi institucion recompensa el intercambio de 0.64 0.43
conocimientos.
El intercambio de conocimientos es un 0.55 0.35

elemento importante para mi institucion.

Un empleado que participa activamente en el 0.62 0.40
intercambio de  conocimientos  gana
reputacion como profesional en mi

institucion.

Mi jefe inmediato enfatiza la importancia de 0.95 0.84
compartir el conocimiento entre los

departamentos.

Mi jefe inmediato alienta a los empleados a 0.97 0.89

compartir sus conocimientos.

Mi jefe inmediato hace esfuerzos constantes 0.94 0.85
para fomentar una cultura de intercambio de

conocimientos.

La apertura en la comunicacion y el 0.39 0.27

intercambio frecuente de conocimientos entre
los miembros de la institucion son ttiles para
mi tarea de trabajo.

El conocimiento adquirido por mi trabajo esta 0.59 0.41
bien organizado para compartirlo.

El conocimiento adquirido por mi trabajo se 0.64 0.42
comprende bien para compartirlo.

Los conocimientos adquiridos por mi trabajo 0.87 0.75
son utiles para un mejor desempefio laboral.

Los conocimientos adquiridos por mi trabajo 0.87 0.71
son adecuados para un mejor desempefio.

El conocimiento adquirido por mi trabajo es 0.78 0.56
efectivo para una mejor resolucion de
problemas.

Nota. N = 120; KMO = .88; gl = 66; X2 =2213.33; p <.001,y h’> = Comunalidad. Método de
extraccion: Andlisis de maxima verosimilitud con rotacion Oblimin directo. factor 1 = Explicito (EX),
y factor 2: Tacito (TA). Varianza explicada: 57.38 %.
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Analisis factorial confirmatorio (AFC)

De acuerdo con la teoria del modelo, se construye un Anélisis Factorial Confirmatorio
(AFC) con el objetivo de validar la estructura obtenida de las deducciones tedricas (véase la
Figura 1). El modelo alcanza cargas factoriales significativas mayores a .58 y la covarianza
de los constructos internos con ubicacion positivas. De acuerdo con Valdés et al. (2019) se
consideré un Analisis de los indices de ajuste globales, Indices de ajuste absolutos (la Chi
cuadrado con probabilidad asociada (X2, p), Indice de Bondad de Ajuste (GFI), Raiz
Cuadrada de la Media de Residuos Cuadrados (RMSR), indices de ajuste incremental
(indice de Tucker-Lewis (TLI), indice de Ajuste Comparativo (CFI), Indices de ajuste de
parsimonia. (Indice de Bondad de Ajuste Ajustado (AGFI), Error de la Raiz Cuadrada de la
Media de Aproximacién (RMSEA), indices de ajuste tedrico (Criterio de Informacién de
Akaike (AIC), Criterio de Informaciéon de Bayes (BIC)), (véase la Tabla 9).

Tabla 9

Indices de ajuste del modelo Intercambio del Conocimiento Organizacional de una
institucion educativa de nivel medio superior

Indicador Valores Valores del Modelo
esperados

Indicadores del grado de bondad de ajuste del modelo

v - 33.64
Gl - 18
P > .05 36

Indices de ajuste absoluto

/gl la3 1.87
Indice de Bondad de Ajuste (GFI) > .90 .97
Raiz Cuadrada de la Media de Residuos Cuadrados (SRMR). < .08 .05

indices de ajuste de Incremento

Indice de Tucker-Lewis (TLI). =>.90 .98

Indice de ajuste comparativo (CFI). =>.95 .98

ndices de Ajuste de Parsimonia

Indice de Bondad de Ajuste Ajustado (AGFT). =>.90 .94
Error de la Raiz Cuadrada de la Media de Aproximacion De .06 a .08 .05 IC 90 [.05-.08]
(RMSEA).

Indices de Ajuste Teérico

Criterio de informacion de Akaike (AIC) 69.64
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Indicador Valores Valores del Modelo
esperados

Criterio de Informacion de Bayes (BIC) Valores 135.89
pequenos
sugieren un
mejor ajuste

Nota. Elaborado con base en Valdés et al., (2019). N = 293.
Figura 1

Modelo de medida de la escala Intercambio del Conocimiento Organizacional de una
institucion educativa de nivel medio superior

El conocimiento adquirido por mi trabajo esta 41
bien organizado para compartirlo. <——@

El conocimiento adquirido por mi trabajo se :
comprende bien para compartirlo.

: C
Los conocimientos adquiridos por mi trabajo 8
son utiles para un mejor desempefio laboral. 4—‘
()

Los conocimientos adquiridos por mi trabajo
son adecuados para un mejor desempefio.

El conocimiento adquirido por mi trabajo es
efectivo para una mejor resolucion de
problemas.

48

4
Un empleado que participa activamente en el

intercambio de conocimientos gana 35
reputacion como profesional en mi

institucion.

Mi jefe inmediato alienta a los empleados a .86
compartir sus conocimientos.

Mi jefe inmediato hace esfuerzos constantes 91 e

para fomentar una cultura de intercambio de
conocimientos.

Nota. Indices de ajuste absolutos (X* = 33.64, gl = 18, p-valor = .036), Razén de Discrepancia
(CMIN/GL) = 1.87, Indice de Bondad de Ajuste (GFI =.97) y la Raiz Cuadrada de la Media de
Residuos Cuadrados (RMSR=.06), Indices de ajuste incremental. (Indice de Tucker-Lewis (TLI =
.98), Indice de Ajuste Comparativo (CFI=.98), Indices de ajuste de parsimonia. (Indice de Bondad
de Ajuste Ajustado (AGFI=.95), Error de la Raiz Cuadrada de la Media de Aproximacion
(RMSEA= .05 [< .05 Buen ajuste; > .05 y < .08 aceptables]), Indices de ajuste tedrico (Criterio de
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Informacion de Akaike (AIC = 69.64), Criterio de Informacion de Bayes (BIC= 135.89)) (Valdés et
al., 2019). *** p < 0.000. (Gaskin et al., 2019).

Validez de la estructura interna

El Omega de Mc Donald reporta un valor de .90 para toda la escala, el cual se puede
considerar como muy bueno (Ventura-Leon & Caycho-Rodriguez, 2017). Los valores
reportados para validez del modelo se presentan en la tabla 10.

Tabla 10

Indicadores de validez de la escala Intercambio del Conocimiento Organizacional de una
institucion educativa de nivel medio superior

Validez
Dimensién FC (Q) AVE MSV ASV Convergente  Discriminante
Conocimiento 0.86 0.55 0.09 0.07 Validez Validez
Tacito (TA)
Conocimiento  0.87 0.70 0.09 0.07 Validez Validez
Explicito (EX)

Nota. AVE= Varianza Media Extraida, MSV= Mayor Varianza Compartida, ASV= Promedio de la
Varianza

DISCUSION

El analisis del AFE y el modelo disefiado para el AFC confirman que la escala de
Hoang y Truong (2021) combina dos dimensiones del intercambio de conocimiento
organizacional (Explicito y Téacito). También confirman que la investigacion de Kang et al.
(2008) que, establece una escala con dos dimensiones: individuales (apertura en la
comunicacion y la relacion cooperativa entre los individuos involucrados en el intercambio
de la informacion y la difusiéon del conocimiento) y organizacionales (que instituye las
caracteristicas de la organizacién y como se clasifican para promover el intercambio del
conocimiento). En contraposicion a los estudios de (Ouakouak y Ouedraogo, 2018; Yeo-Jin
et al.,, 2008), que establecen una escala mas de dos dimensiones del intercambio de
conocimiento organizacional, estos modelos permiten explorar la utilizacion del
conocimiento, pero no la transferencia del conocimiento entre sus diferentes mandos.

El andlisis de la integracion de la escala para el intercambio de conocimientos
organizacionales de una institucion educativa de nivel medio superior, determina que los
empleados valoran que el conocimiento adquirido por su trabajo esté bien organizado para
compartirlo, que el conocimiento adquirido por su trabajo se comprende bien para
compartirlo, que los conocimientos adquiridos por su trabajo sean utiles para un mejor
desempeiio laboral, que el conocimiento adquirido por su trabajo sea efectivo para una mejor
resolucion de problemas, ademds que un empleado que participa activamente en el
intercambio de conocimientos gane reputacion como profesional en la institucion, que su jefe
inmediato aliente a sus compafieros a compartir sus conocimientos y que su jefe inmediato
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haga esfuerzos constantes para fomentar una cultura del intercambio de conocimiento
organizacional.

La estructura del instrumento fue organizada por escalas que indicaron fiabilidad para
el modelo por arriba de .87, seguin el coeficiente de Alfa Cronbach y la fiabilidad del Omega
de Mc Donald por arriba de .89. Esto consolida la estructura interna del modelo en una
institucion de educacién media superior.

LIMITACIONES

La escala ayuda a estudiar como se relaciona el intercambio de conocimiento
organizacional en un contexto especifico, aunque puede tener problemas de planificacion,
inicio y desarrollo (Manterola y Otzen, 2015). La muestra solo representa el nivel medio
superior y para su aplicacion en otro contexto educativo se requerird valorar sus dimensiones.

En este estudio de investigacion solo se analiza un nivel académico de educacion,
incluir otros niveles académicos podria tener un impacto distinto en los resultados.
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