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RESUMEN

Esta investigacion se centrd especificamente en establecer la relacion
que fienen las variables conductas de compartir conocimiento, seguridad
psicolégica y eficacia de los equipos de trabajo. Se utilizé una mefodologia
cuantitativa, con un disefio descriptivo - correlacional; se trabajé con una
muestra seleccionada intencionalmente, conformada por 200 participantes
pertenecientes a 39 equipos de trabajo de 20 empresas ubicadas en la
ciudad de Bogotd. El instrumento para medir las variables constd de 29
ftems y fue validado por cuatro jueces, presentando una alfa consistencia
inferna (.939). Los resultados muestran correlaciones positivas vy significativas
entre las variables compartir conocimiento, seguridad psicolégica y eficacia
del equipo.

Arficulo de investigacion que estudia variables particulares que tienen que ver con la
gestion del conocimiento en los equipos de trabajo para alcanzar los resultados dentro
de una organizacion.

2 Magister en Psicologia organizacional y del rabajo, Universidad Catélica de Colombia.
Docente Universidad Catélica de Colombia. Correo miborda@ucatolica.edu.co.
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ABSTRACT

This research focuses on establishing the relationship that sharing knowledge
behaviors and psychological safety have in the effectiveness inside the
team. It is used a quantitative methodology with a descriptive-correlational
design. It was worked with a sample group chosen intentionally, and
integrated by 200 participants who belong to 39 working teams that made
part of twenty organizations from Bogotd City. The instrument to measure
the variables had 29 items and it was validated by four judges and gave
a high infernal consistency (.939). The results show positive correlations
and significant results among sharing knowledge, psychological safety and
team effectiveness.

Keywords: organizations, team, knowledge, behavior.

Clasificacién JEL: LOO, M54, M15, 2.
RESUMO

Esta pesquisa e focada especificamente a establecer a relagdo que tém
os comportamentos variaveis de compartilhar conhecimento, seguranca
psicolégica e eficdcia das equipes de frabalho. Usamos uma metodologia
quantitativa, com um desenho descrifivo e de correlagdo; temos trabalhado com
uma amostra selecionada infencionalmente, formada por 200 participantes de
39 equipas de frabalho de 20 empresas localizadas em Bogotd (Coldmbial.
O instrumento para medir as varidveis tinha 29 itens e ele foi validado por
quatro juizes, apresentando uma consisténcia interna elevada (. 939). Os
resultados mostram correlagdos positivas e significativas entre as varidveis
compartilhar conhecimento, seguranga psicolégica e eficacia das equipes.

Palavras-chave: aprendizagem organizacional, empresas,
equipes de frabalho inferdisciplinares, eficacia de equipe,

compartilhar conhecimento, seguranca psicolégica do equipe.
JEL: 100, M54, M15, L2,
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RESUME

Cette recherche est centrée en particulier a établir la relation entre les
variables comportements de parfager connaissances, sécurité psychologique
et I'efficacité des équipes de travail. Nous avons utilisé une méthodologie
quantitative, avec un design descriptif ef de corrélation; ils ont travaillé avec
un échantillon choisi intenfionnellement, formé de 200 participants de 39
équipes de 20 sociétés installées & Bogota (Colombie). Uinstrument pour
mesurer les variables se composait de 29 points et il a été validée par quatre
juges, présentant une forfe cohérence interne (. 939). les résultats montrent
corrélations positives et significatives entre les variables de partager des
connaissances, sécurité psychologique et I'efficacité de I'équipement.

Mots clés: apprentissage organisationnel, entreprises, équipes inferdis-
ciplinaires, efficacité de I'équipe, partage des connaissances, sécurité
psychologique de |'équipement.

JEL: 100, M54, M15, 12.

INTRODUCCION

Es preciso estudiar los procesos que ayudan a los miembros de un equipo
a anficiparse y coordinar eficazmente sus acciones (Offenbeek, 2001); al
hacerlo, se avanza en la formulacién de lo que se requiere para alcanzar
la eficacia de los equipos de trabajo.

Desarrollar investigaciones que fengan en cuenta esfe fipo de procesos es
imporfante, dada la tendencia actual hacia la incorporacién de los equipos
en las operaciones de gestién para la comprension de la eficacia de las
organizaciones (Gibson, 2001); cuando los miembros del equipo estan
dispuestos a contfribuir con sus propios conocimientos y habilidades, la
eficacia global de la organizacién mejora (Wang, et al., 2007).

Por lo anterior, es interesante indagar squé relacién tienen los procesos de
compartir conocimiento vy la seguridad psicolégica con la eficacia de los
equipos de trabajo? Esto permitird conocer y deferminar algunos aspectos
fundamentales frente a cémo lograr una mayor productividad de los equipos
de trabajo en las organizaciones.

Para responder a esta pregunta se plantearon las siguientes hipotesis.
H1: Las conductas de compartir conocimiento y seguridad psicolégica estén
relacionadas de manera significativa. H2: A mayor compartir conocimiento
entre los miembros del equipo, mas eficaz es el equipo de trabajo. H3: A
mayor seguridad psicolégica, mas eficaz es el equipo de trabajo. H4: Las
conductas de compartir conocimiento y seguridad psicolégica estdn
relacionadas con la eficacia del equipo.

Fn el equipo, el aprendizaje es un proceso centrado en la informacion
compartida que facilita el acceso a los conocimientos colectivos y permite
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desarrollar modelos mentales compartidos,
ampliando la capacidad de satisfacer los objetivos
implicitos y explicitos del grupo; ademds facilita la
defeccion y correccién de errores, mejorando el
rendimiento en los equipos [Sessa'y London, 2008;
Argyris y Schon, 1978, citados en Edmondson,
1999; Stalmeijer, et al., 2007).

Dentro del proceso de aprendizaje en equipo
se puede identificar acciones de adquisicion,
distribucién, interpretacién, almacenamiento y
recuperacién de informacion (Offenbeek, 2001;
Alcover, Gil y Barrasa, 2004). Estas actividades o
etapas del procesamiento de informacién hacen
que los equipos sean més eficaces, y que ciertas
variables como compartir conocimiento entre los
miembros del equipo y el desarrollo de la seguridad
psicolégica fomenten este aprendizaje. (Alcover,
Gily Barrasa, 2004; Gil, Alcover y Peiro, 2005).

COMPARTIR CONOCIMIENTO
EN LAS ORGANIZACIONES
Y LOS EQUIPOS DE TRABAJO

En cuanto al compartir conocimiento, Ho Kwok y
Gao (2006) lo definen como un proceso dindmico
e interactivo; estos autores examinaron el efecto
directo que puede fener la mofivacién exirinseca, la
capacidad de absorcién v la actitud con relacién al
comportamiento de intercambio de conocimientos.
El intercambio de conocimiento es una actividad
que requiere mucho de la confianza mutua y la
influencia entre las personas, aunque fambién cabe
anotar que es preciso tener en cuenta la voluntad
y la infencién de compartir el conocimiento (Ford
y Staples, 2006; Chennamaneni, 2006).

Cummings (2003) identifica cinco principales
contextos que pueden afectar el éxito de intercambios
de los conocimientos en las organizaciones,
incluida la relacion entre la fuente vy el receptor,
la forma y la ubicacion de los conocimientos, el
aprendizaje del destinatario, las capacidades
de la fuente y el entorno més amplio en que se
produce el infercambio. En esfa misma linea de
investigacion, Lu, Leung y Tremain (2006) exploran
factores intrinsecos y exfrinsecos que pueden

En el equipo, el aprendizaje

es un proceso centrado en

la informacion compartida

que facilita el acceso a los
conocimientos colectivos

y permite desarrollar modelos
mentales compartidos,
ampliando la capacidad de
satisfacer los objetivos implicitos

y explicitos del grupo
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mejorar o inhibir las conductas de infercambio
de conocimiento denfro de una organizacion,
como son el infercambio de conocimientos entre
gerentes y la utilizacién de la tecnologia.

Por ofra parte, compartir conocimiento en equipo
se define como un proceso de aprendizaje que
influye en la eficacia del equipo por el cual sus
infegrantes a través de la experiencia de trabajar
junfos adquieren o construyen colectivamente
nuevos conocimientos sobre la organizacion, el
propio equipo, la tarea que realizan o sobre si
mismos. (Gil, Alcover, y Peir6, 2005; Ren, Carley
y Argote, 2006; Cannon-Bowers ef al., 2001).

Para el infercambio de conocimiento tacito es
importante la verbalizaciéon, como pensar en voz
alta, el interrogatorio uno al ofro, la comprobacion
de hipdtesis, basdndose en las ideas de los demds,
proporcionar comentarios, recordar, efc., los
miembros del equipo comparten colectivamente
esfas nuevas ideas y perspectivas y, por tanfo,
se genera nuevos conocimienfos. (Baba et al.,
2004; Mankin, Cohen y Bikson, 1997; Anand,
Clark y Zellmer, 2003).

Del mismo modo la fransferencia de conocimiento
en el inferior del equipo se ve influenciada por
una variedad de factores, como la capacidad de
absorcién del destinatario, las caracteristicas del
conocimiento y de la fuente, la verbalizacion y la
observacién de los resuliados de los ofros integrantes
(Ren, Carley y Argote, 2006; Baba, Gluesing,
Ramer y Wagner, 2004; Wang et al., 2007).

Fn este sentido la cognicion colectiva, en lo
que se refiere a compartir conocimiento en
equipo, no depende de los individuos por
separado sino que cada uno confribuye a
ello, discutiendo vy sinfetizando el conocimiento
con los ofros miembros, integrédndose asi los
diferentes conocimientos del equipo (Gibson,
2001; Mu, Shaohua; Gnyawali y Devi, 2003).
No obstante, Offenbeek (200 1) concluye en su
investigacion que especialmente la disfribucion de
la informacién y el conocimiento como tal no estdn
relacionados directamente con la experiencia de
haber aprendido como un equipo.

las fases por tener en cuenta en el proceso de
compartir conocimiento son: 1) La interaccién que
fiene que ver con la recuperacion, el intercambio
de conocimiento que depende de los patrones
de comunicacién del grupo y la estructuracion del
conocimiento; para ufilizar los conocimientos, los
grupos deben ser capaces de recordar la informacion
compartfida en las inferacciones anteriores. 2| La
acumulacién, en donde los elementos fundamentales
son la percepcién; en esta fase se adquieren los
conocimientos y la informacion necesaria para el
grupo. 3] La fase de negociacién, inferpretacion
y evaluacion, en donde los miembros del grupo
de frabajo en conjunto examinan la informacién,
comparten impresiones subjefivas y alternativas
de lo que ha ocurrido o lo que puede ocurrir; y
la inferprefacion de estas impresiones es la que
se utilizard para llegar a las evaluaciones de las
disfinfas acciones [Zander y Medow, 1963; citados
por Gibson, 2001). En esfa fase son relevantes la
informacion y las experiencias de los miembros del
equipo. 4) Como tliima fase Gibson (2001) nombra
las actividades de acomodacion, la integracion,
la decision y la accién.

Compartir conocimiento conducird a un mejor
desempefio en las tareas, mejores procesos de
equipo, mejores resultados de la organizacion y
actitudes mas positivas (Cannon-Bowers, 2001;
Anand, Clark y Zellmer-Bruhn, 2003).

SEGURIDAD PSICOLOGICA DEL
EQUIPO

Dentro de los estados emergentes del equipo
se encuenfra seguridad psicolégica, que hace
parte de los elementos del clima laboral, poco
estudiada hasta el momento; se define como la
capacidad de mostrar los sentimientos sin femor
a consecuencias negativas para la imagen de s
mismo, el estfado o la carrera de un infegrante
del equipo (Kahn, 1992, citado por Saks, 2006;
May et al., 2004).

los determinantes de la seguridad psicolégica
explorados en primer lugar incluyen las relaciones
de supervision, las relaciones con los comparieros
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de trabajo y las normas de comportamiento; en
segundo lugar, la seguridad psicologica deberia
conducir a la participacion en el trabajo, y
por fanto, los empleados son mds propensos a
fomar riesgos que expresan su verdadero yo. Sin
embargo, los empleados en ambientes inseguros
se caracterizan por la ambigiedad debido a las
condiciones impredecibles, esto puede ocasionar
que se refiren de su trabajo o fener cuidado y no
probar cosas nuevas (May ef al., 2004).

Edmondson (1999) definio la seguridad psicolégica
como la creencia compartida de que el equipo
es seguro para asumir riesgos interpersonales.
Sostuvo que la seguridad psicologica del equipo
facilita las conductas de aprendizaje, tales como
la busqueda de informacion y experimentacién,
ya que dlivia el exceso de preocupacion por las
reacciones de verglienza o amenaza de parte del
equipo por las acciones como cometer errores.

De la misma manera, la seguridad psicologica
representa una forma de confianza interpersonal
enfre los miembros del grupo, permite que estos se
muestren mds abiertos a compartir conocimientos,
expresar ideas, desarrollarlas y crear nuevos
pafrones de interaccion (Sessa y London, 2008).

Es preciso diferenciar los dos componentes de la
seguridad psicolégica como son las creencias y
las percepciones, se explicard cada una desde
los planteamientos de Edmondson (1999); las
creencias inmersas en la seguridad psicolégica
del equipo, en su mayor parte tienden a ser
técitas, mas no directas. Aunque la creencia tacita
acerca de las normas interpersonales a veces se
discute explicitamente en el equipo, esfo no altera
la esencia de la seguridad psicologica. Ahora
bien, la percepcion de la seguridad psicolégica,
al igual que las creencias, deben converger en
el equipo; esta percepcién se desarrolla a partir
de las experiencias compartidas més destacadas.
Por ejemplo, la mayoria de los miembros frente
a las experiencias vividas en equipo llegan a la
conclusién de que cometer un error no conduce al
rechazo por parte de los infegrantes, facilitando
asi el inferés y la discusion de los errores propios
y ajenos dentro del equipo.

La seguridad psicolégica también permite confiar en
las intenciones de los comparieros del equipo (llgen
et al., 2005). Una alta seguridad psicoldgica del
equipo se deriva del respefo mutuo v la confianza
entre los miembros del grupo, proporcionando
apoyo psicosocial. Este respefo mutuo y confianza
reducen la probabilidod de que los miembros del
equipo a nivel individual visualicen la critica de los
demds frente a sus ideas como un ataque personal.

Por ofra parte, los miembros de un grupo con
alta seguridad psicolégica tienen claras las
consecuencias negafivas que puede fener su
silencio en el rendimiento del grupo y por tal motivo
estardn dispuestos a hablar, incluso cuando sus
puntos de vista sean contradictorios; se concluye
enfonces que los miembros de los grupos con un
alto nivel de seguridad psicolégica presentan
niveles mds altos de auto-eficacia (Mu, Shaochua:
Gnyawali y Devi, 2003).

la seguridad psicoldgica del equipo afecta tanto
el comportamiento de aprendizaje del equipo
como el rendimiento; se considera que la toma
de riesgos en el equipo hace que los miembros
se sienfan mds seguros, trabajen para mejorar los
procesos v reciban una calificacion mas favorable
por parfe de los clientes frente a su rendimiento
laboral en equipo (lord, 2000; Weick, 1993;
Day, 2000; Nembhard y Edmondson, 20006;
Stalmeijer et al., 2007).

EFICACIA DEL EQUIPO

En cuanto a la eficacia del equipo, esfa se define
como un proceso dindmico que fiene en cuenta
los resultados a nivel de equipo en términos de
calidad y tiempo de respuesta (Mathieu et al.,
2008; Kozlowski e llgen, 2006). Gibson, Zellmer-
Bruhn y Schwab (2003) definen cada una de las
dimensiones que componen la eficacia del equipo
asi: 1) la dimension de objetivos representa el
grado en que el equipo conoce los objetivos; 2)
la dimension de tiempo es el grado en que el
equipo es eficienfe con respecto al fiempo vy se
adhiere a los logros temporales; 3] La dimension
de calidad hace parte del proceso del equipo
libre de errores, y por Gltimo, 4) La productividad
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se define como el grado en que el equipo es
eficaz con respecto a la enfrada vy salida de los
productos o servicios.

En la mayoria de los casos para medir la eficacia
de los equipos se utilizan medidas subjetivas y la
encuesta como insfrumento para la recopilacién de
datos. (Coheny Bailey, 1997; Delgado, Romero
y Gémez, 2007).

Kozlowski e llgen (2006] constatan que los
procesos del equipo y los estados emergentes
contribuyen a la eficacia, de la misma manera
que si al equipo le falta conocimientos colectivos,
aptitudes, capacidades o recursos para resolver
la tarea del equipo, este no puede ser eficaz.

Delgado, Romero y Gémez (2007) también
analizan diferentes variables de eficacia para
cada tipo de equipo: equipo de trabajo, equipo
paralelo, equipo de proyecto y equipo de gestion;
esfos autores recomiendan el uso de multiples
métodos de medicion de la eficacia de los equipos,
como son el consenso, los informantes clave v la
observacioén, entre otros. Por este motivo es dificil
hacer comparaciones debido a las diferentes
caracterfsticas de los equipos, en términos de las
fareas asignadas y su composicién en diversas
organizaciones; debido a esfos problemas, en
la mayoria de los casos se utilizan medidas
subjefivas y la encuesta como insfrumento para
la recopilacion de datos.

Enla investigacion realizada por Baba et al. (2004)
se confirman las hipdtesis en donde se relaciona
el infercambio de conocimiento con el rendimiento
del equipo y, por supuesto, con la eficacia en
contextos organizacionales; se constata que los
conocimienfos que posee el equipo junfo con su
potencial generador son una fuente inagotable
para la innovacién de la organizacion. De igual
forma, cuando los miembros del equipo estan
dispuestos a confribuir y cooperar con sus propios
conocimientos y habilidades, la eficacia global
de la organizacion mejora (Wang et al., 2007).

Frente a esta relacion entre compartir conocimiento
y eficacia, Leinonen y Bluemink (2008) argumentan
que la eficacia del equipo depende de como los
miembros evalian constantemente los conocimientos
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por si mismos y como los comparten entre ellos
para actuar eficazmente como equipo o grupo
de aprendizaje.

METODO
TIPO DE INVESTIGACION

En este estudio empirico se utilizé una metodologia
cuantitativa, con un disefio descriptivo-correlacional;
se midié el grado de asociacién entre las variables
compartir conocimiento en equipo, seguridad
psicolégica vy eficacia del equipo, es decir, se
cuantifican las relaciones. Se midi¢ cada variable
presuntamente relacionada y después se midié
y analizé la correlacién. Dichas correlaciones
se sustentaron en hipdtesis somefidas a prueba
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

PARTICIPANTES

la muestra estuvo conformada por 200
parficipantes perfenecientes a 39 equipos de
frabajo de 20 organizaciones. Los participantes
fueron seleccionados intencionalmente en medianas
y grandes empresas del sector comercial y de
servicios (financiero y salud) de la ciudad de
Bogotd. los equipos pertenecen a las dreas
de mercadeo, administracién, comercial y de
proyectos; son inferdisciplinarios y gestionan
conocimiento para el logro de los objetivos; por
fanto, se excluyen equipos de frabajo nefomente
operativos. El equipo que tuvo menor nimero de
infegrantes fue 3 y el méximo fue 11.

INSTRUMENTO

Con base en la revision tedrica se adaptaron
ftems para medir las conductas de compartir
conocimiento, la seguridad psicolégica y la
eficacia del equipo; en cuanto a la variable
eficacia, se adecuaron algunos items de la
encuesta disefada por Gibson, Zellmer-Bruhn
(2003), del mismo modo para medir la variable
compartir conocimiento se adaptaron items de las
Escalas de Actividades de Aprendizaije (Learning
Activities Scales) elaboradas por Offenbeerk
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(2001), cuyo coeficiente de confiabilidad es
de .716, e items de la escala disefiada por lee
(2001), citado por Chennamaneni (2006, el
coeficiente de confiabilidad fue .770. La variable
seguridad psicolégica se midié a través de una
adaptacion de ftems de una encuesta disefiada por
Edmondson (1999), el coeficiente de confiabilidad
que presento fue de ./ 18.

De esta forma se estructurd un instrumento con
29 items; se formularon preguntas utilizando una
escala de fipo Likert con seis niveles de respuesta:
1) nunca; 2) de vez en cuando; 3) a veces, 4) a
menudo; 5) muy frecuentemente; 6] siempre. El
instrumento fue validado por cuatro jueces, fres
psicdlogos expertos en el drea organizacional
y un especialista en lenguas modemas, quienes
evaluaron el cuestionario con base en los criferios
de pertinencia, suficiencia, coherencia, relevancia,
sintaxis, semdéntica y traduccién con las respectivas
observaciones para la adaptacién a la poblacion
de estudio. El cuestionario se aplicd de manera
autoadministrada.

PROCEDIMIENTO

Inicialmente se estructuré y adapté una encuesta a
las caracteristicas de la poblacién, el instrumento
fue validado por cuatro jueces. luego se realizd
una experiencia piloto con fres equipos de
frabajo de una organizacion, feniendo en cuenta
sus observaciones se modificd una pregunta.
Posteriormente se establecio el respectivo contacto
con 20 empresas y se identificaron y seleccionaron
infencionalmente los equipos que participaron de
manera voluntaria, a los cuales se les aplicéd las
encuestos de manera autoadminisfrada y finalmente

se hizo el procesamiento de datos; dependiendo
del nivel de medicion de cada una de las variables
se efectud el andlisis vy se establecio todos los
cruces posibles.

RESULTADOS

El andlisis de consistencia inferna en cuanto a
validez y confiabilidad de la prueba a fravés del
alfa de Cronbach muestra que los constfructos
conductas de compartir conocimiento, seguridad
psicolégica y eficacia del equipo presentan indices
altos, superiores a (.7 1). En general, el instrumento
tiene una confiabilidad alta (.93).

La correlacion de Spearman-Brown exisfente entre
las conductas de compartir conocimiento y eficacia
del equipo (.64) es mas fuerte que la correlacion
enfre seguridad psicolégica y la eficacia del equipo
(.58); ambas correlaciones son significativas y
fambién existe una correlacion medianamente alta
y significativa entre las variables independientes
compartir conocimiento y seguridad psicolégica

(Tabla 1).

En cuanto a los resultados del coeficiente de
regresion entre las variables compartir conocimiento
y seguridad psicologica con la variable criterio
eficacia del equipo, surge el modelo explicativo
Y = 1.614Y + 485 X 1 + .27 X 2, donde
Y corresponde a la eficacia del equipo, X1 a
conductas de compartir conocimiento y X2 es la
seguridad psicolégica. Como muestra la tabla
2 del nivel de significancia de este modelo, el R
cuadrado corregido es .46, lo cual significa que

Tabla 1. Correlacién entre las diferentes variables.

L Verbls | R p

Compartir conocimiento vs. Seguridad psicolégica Ko} .00
Compartir conocimiento vs. Eficacia del equipo .64 .00
Seguridad psicolégica vs. Eficacia del equipo .58 .00
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en 46% las variables compartir conocimiento y
seguridad psicolégica explican la varianza de
la eficacia del equipo; ademds p <.001, y por
tanto, la prediccion es significativa.

Tabla 2. Nivel de significancia del modelo

planteado.
Variables Riugdrace
corregido
Predictoras
Compartir conocimiento y
Seguridad psicolégica 46 .00
Criterio

Eficacia del equipo

DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion
permiten confirmar la relacién entre las conductas de
compartir conocimiento y la seguridad psicologica
con la eficacia de los equipos de trabajo; Kozlowski
ef al. (2006) hacen énfasis en la importancia de
investigar este tipo de procesos del equipo v los
estados emergentes, ya que se vislumbran como
una promesa para aumentar la efectividad del
equipo. Esfe estudio tiene varias implicaciones
para el enriquecimiento del marco tedrico de la
psicologia organizacional y del frabajo y para el
campo de la gestion del conocimiento.

En nuestro contexto no se ha indagado por
la relacién entre las conductas de compartir
conocimiento en equipo y la seguridad psicolégica
con la eficacia del equipo; en este esfudio se logra
verificar que la presencia de las dos variables en
el equipo fiene una relacion més fuerte que las
simples variables por separado.

Del mismo modo, este estudio permite verificar
la H1: Las conductas de compartir conocimiento
y seguridad psicolégica estan relocionadas de
manera significativa. También se confirma lo que
sostiene Edmondson (1999), frente a la seguridad
psicolégica del equipo como un facilitador de las
conductas de aprendizaie, tales como la bisqueda
de informacién y experimentacion, ya que dlivia
el exceso de preocupacion por las reacciones de
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verglenza o amenaza de parte del equipo por
cometer errores. De hecho, los resultados de su
invesfigacion mostraron que la seguridad psicoldgica
del equipo se correlaciona positivamente con las
conductas de aprendizaje de este, y que a su vez
se relacionan con el desemperio del equipo.

En esfe mismo sentido, la seguridad psicolégica
representa una forma de confianza inferpersonal
entre los miembros del grupo, permite que estos se
muestren mds abiertos a compartir conocimientos,
expresar ideas, desarrollarlas y crear nuevos

pafrones de interaccion. (Sessa 'y London, 2008,
y Ho Kwok y Gao, 2006).

Al verificarse la H2: A mayor compartir conocimiento
enfre los miembros del equipo, més eficaz es el
equipo de frabajo, se ratifica que el intercambio de
informacion y conocimiento conduce directamente
a la consecuciéon de las metas, en donde es
importante la interpretacién de la informacion y
la transmision de los avances a los miembros del
equipo. Se frata de proporcionar informacion al
equipo frente al logro de los objefivos de modo
que los miembros puedan deferminar su progreso y
su probabilidad de éxito dentro de un perfodo de
tiempo determinado, generando de esta forma una
retroalimentacion verbal a los comparieros (Marks ef
al., 2001; Sessa'y London, 2008; Cannon-Bowers
y Salas, 2001, y Piritta et al., 2008).

Y confrario a lo que concluye Offenbeek (2001)
en su investigacion frente a que la adquisicion y
distribucion de la informacion vy el conocimiento
estan positivamente relacionadas con el rendimiento
del equipo, pero no de manera significativa, se
sustenta a fravés de los resultados de este estudio
que la relacion si es significativa.

Edmondson (1999) expresa que las conductas
de aprendizaje en algunas ocasiones pueden
consumir fiempo sin garantia de resultados y se
pueden presentar condiciones en que reduce la
eficacia y afecta el desemperio; en este sentido,
compartir conocimiento entre los miembros del
equipo puede ser mal entendido como “perder el
fiempo”, lo que puede ocasionar que se pongan
restricciones para este fipo de conductas.




Maria Isabel Borda Arias

Se evidencia con los resultados de esfa investigacion
que los infegrantes de los equipos mantienen una
actitud favorable hacia los comportamientos de
infercambio de conocimientos, si sienten que es
conveniente y se les facilita por la flexibilidad en
cuanto a tiempo y lugar para participar en tales
actividades, como lo afirman Ho Kwok y Gao
(2006).

los datos de este estudio muestran que los
infegrantes de los equipos comparten poco el
conocimiento en lo que se refiere a las experiencias
de educacién, capacitacién y los “trucos del
oficio”; para Anand, Clark y Zellmer (2003) es
fundamental compartir este tipo de conocimientos
ya que el éxito de la integracion del conocimiento
requiere que los miembros no solo tengan un
conocimiento profundo de sus propios campos
sino también un reconocimiento de la pertinencia
y la importancia de los conocimientos que poseen
los ofros miembros, pero esto no es facil de
lograr por la presencia de factores que han sido
poco estudiados. Una mayor comprension de
los conocimientos por parte de los miembros de
los equipos podria mejorar su capacidad para
satisfacer una amplia variedad de demandas de
organizacion (Cohen y Bailey, 1997).

Por ofra parte, los equipos interdisciplinarios que
participaron en este estudio demuestran que el
frabajo inferdisciplinar es fundamental para el
logro de los resultados, ratificando empiricamente
la importancia del infercambio de conocimiento
y la colaboracién en equipo que Anderson et
al. (2006] muestran en su estudio con equipos
interdisciplinares. Sin embargo, hay pocos modelos
de frabajo interdisciplinarios que permitan compartir
a profundidad el tipo de experiencias en equipos
de frabajo.

Del mismo modo se verifica la H3: A mayor seguridad
psicolégica, mds eficaz es el equipo de trabajo ya
que hay una relacion significativa entre estas dos
variables. La seguridad psicolégica deberia conducir
a la participacién en el trabajo, y por fanto, los
empleados tomarian mdés riesgos, que expresarian
su manera de ser. Sin embargo, los empleados
en ambientes inseguros se caracterizan por la
ambigiedad debido a condiciones impredecibles,

esfo puede ocasionar que se refiren de su trabajo

o fener cuidado y no probar cosas nuevas (May
et al., 2004).

En cuanto al estado de la seguridad psicolégica,
sus antecedentes y los resultados han recibido
relativamente poca atencién en la literatura hasta la
fecha (May et al., 2004). Hay mucho interés por
estudiar los efectos de la seguridad psicolégica
junto con el aprendizaije en la eficacia del equipo
denfro de la organizacién y ampliar los estudios en
donde se concluye que la seguridad psicoldgica y
el aprendizaje son variables relacionadas con una
mayor eficacia del equipo (Edmondson, 1999).

Por medio de este estudio se identifica que la
seguridad psicoldgica de los equipos de frabajo
estd relacionada significativamente con las
conductas de compartir conocimiento y la presencia
de estas dos variables adquiere fuerza frente a la
eficacia de los equipos; las organizaciones pueden
implementar estrategias que generen seguridad
psicolégica en sus equipos de trabajo de manera
mas eficiente a nivel de gestion del falento humano
y reconocimiento de capacidades y experiencias
que facilite el intercambio de conocimientos y
mejore la eficacia de los equipos.

los integrantes de los equipos evaluados en
esfa investigacién, en su mayoria son reacios a
asumir riesgos, aunque presentan un nivel alfo
en las conductas de compartir conocimiento; en
alguna medida esfo es confradictorio con las
conclusiones de Edmondson (1999) en donde
refiere que los miembros del equipo al desarrollar
creencias inferpersonales frente a asumir riesgos
sin femor a ser castigados, permite a los miembros
del equipo desarrollar un aprendizaje dindmico
orienfado a la accién, que a su vez fomenta el
desempefio eficaz.

La presencia de las variables compartir conocimiento
y seguridad psicolégica en 46% explican la eficacia
del equipo en las tareas; por tanto, el modelo que
surge de esta investigacion se ajusta a la H4: Las
conductas de compartir conocimiento y seguridad
psicologica estdn relacionadas con la eficacia
del equipo, ademds esfas variables predicen de
manera significa y en un porcentaje alfo (46%) las
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variaciones de la eficacia del equipo; se ratifica
enfonces que las conductas de aprendizaje hacen
que los equipos sean mds eficaces y que ciertas
variables como la seguridad psicolégica fomenten
esfe aprendizaje [Alcover et al., 2004; Gil et al.,
2005); estos autores fambién muestran la seguridad
psicologica como una variable mediadora entre
el aprendizaije y la eficacia del equipo, pero esta
investigacion estudia esta variable de manera
distinta, no como una variable mediadora sino
como una variable predictora.

También es pertinente resaltar que los resultados
del presente estudio arrojaron relaciones positivas
y significativas entre las conductas de compartir
conocimiento, la seguridad psicoldgica con la
eficacia del equipo; zesto podria indicar que
enfrenar o propiciar el desarrollo de una de estas
dos variables facilitaria que se potencie la ofra?,
y ademds, sincrementaria la eficacia del equipo
en el contexto organizacional?

Es interesante ver cémo esta investigacion
confribuye al enriquecimiento de la gestién del
conocimiento y el trabajo eficaz de los equipos
de trabajo en las organizaciones, ya que las
variables estudiadas son indispensables para el
desarrollo de los equipos vy de la organizacion.

Se recomienda para proximas investigaciones
en equipo utilizar entrevistas a profundidad para
enriquecer los datos y el nivel de andlisis. Del
mismo modo se requiere mds frabajo empirico
en ambientes reales para desarrollar y validar
distintas medidas para cada una de las diferentes
actividodes de aprendizaje, y a la vez realizar
investigaciones longitudinales ya que fienen un
alto nivel de profundizacion.
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