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Resumen  

 

La gestión del conocimiento radica en el establecimiento de lineamientos institucionales a partir de los cuales 
se generará el isomorfismo y mimeticismo necesarios para producir información relevante al momento de 
tomar decisiones o llevar a cabo acciones prospectivas. El objetivo del presente trabajo es especificar un 
modelo con la finalidad de estudiar los escenarios posibles de gestión del conocimiento. Se realizó un estudio 
documental con una selección de fuentes indexadas a repositorios líderes de América latina como Dialnet, 
Latindex y Redalyc. Se advierten trayectorias de relaciones hipotéticas de dependencia entre las variables 
especificadas, así como la inclusión de otros factores conforme el estado del conocimiento y la revisión de la 
literatura se intensifica.  
 

Palabras clave 
 

Institucionalismo – Cultura – Liderazgo – Gestión – Colaboración 
 
 

Abstract  
 

The management of knowledge lies in the establishment of institutional guidelines from which will generate the 
isomorphism and mimeticism necessary to produce relevant information when making decisions or carry out 
forward-looking actions. The objective of the present work is to specify a model with the purpose of studying 
the possible scenarios of knowledge management. A documentary study was conducted with a selection of 
sources indexed to leading Latin American repositories such as Dialnet, Latindex and Redalyc. Hypothetical 
dependency relationship trajectories between the specified variables are observed, as well as the inclusion of 
other factors according to the state of knowledge and the literature review is intensified. 
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Introducción  
 

El objetivo del presente trabajo es establecer un modelo para explicar la incidencia 
de la cultura laboral sobre la gestión organizacional. A partir de una revisión de los marcos 
teóricos, conceptuales y empíricos se establecieron las trayectorias lógicas para la 
predicción de la gestión ante demandas que superan los recursos y se incentiva su 
optimización. 

 
A grosso modo el capital humano son paradigmas desde los que las redes de 

conocimiento adquieren un sentido formativo, asimilativo, tecnológico, individual, 
motivacional y de movilidad social.1  

 
Es decir que la elección racional, instrumento del capital humano, está circunscrita 

a un sistema formativo omnipresente donde el individuo genera sus propias oportunidades 
y desarrolla tanto habilidades como conocimientos en función de la utilidad y la ganancia 
de sus decisiones.  

 
En tal sentido, las redes de conocimiento irrumpen el capital humano para dotarle 

de legitimidad y trasparencia al debatir y consensuar las decisiones que beneficiarán a un 
grupo o comunidad, académica, científica y tecnológica.  

 
La competencia y la cooperación que supone la formación del capital humano 

determina las redes de conocimiento, ya que son éstas las que delinean las estrategias de 
equilibrio entre demandas y recursos. Una vez establecidas las innovaciones, las redes de 
conocimiento determinan los símbolos, significados y sentidos pertinentes para la 
colaboración y la resolución de conflictos al interior de los grupos. Las innovaciones, en 
tanto sistemas inteligentes propician el cambio tecnológico y las organizaciones deben 
ajustar sus capacidades al emprendimiento de nuevos conocimientos.  

 
Las oportunidades resultantes de la dinámica de redes innovadoras delinearán el 

desarrollo de habilidades y conocimientos. Se trata de un proceso de creación de valor del 
individuo, el grupo colaborativo y la organización innovadora.2 

 
No obstante que el capital humano resalta la importancia de las decisiones 

individuales en relación con los grupos de innovación, la cultura de gestión va más allá de 
esta sinergia porque supone un equilibrio entre los valores de la empresa y la capacidad 
del líder. Por tanto, la especificación de un modelo para el estudio de la cultura de gestión 
del conocimiento a través de las redes colaborativas explicará tal complejidad.   
 
 
Teoría de la cultura laboral 
  

La cultura organizacional es entendida como un proceso de relaciones de 
dependencia entre variables externas con respecto a variables internas a la organización. 
Se trata de un esquema en el que la tecnología, la estructura, los valores, las normas y 
las  necesidades  determinan  las  variables  motivacionales   –afiliación, poder, utilidad– y  

                                                 
1
 Zafer Acar y Pinar Acar, Organizational cultura types and their effects on organizational 

performance in Turkish hospitals. Emerging Markets Journal, 3 (3), (2014). 1-15 DOI: 
10.5195/emaj.2014.47 
2
 N. Anicijevic, The mutual impact of organizational culture and estructure. Economic Annals, 58 

(198), (2013). 35-60 
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éstas a su vez inciden sobre las variables consecuentes –liderazgo, gestión, 
emprendimiento, innovación, productividad, satisfacción, rotación, ausentismo, 
accidentabilidad, adaptación, innovación, reputación–.3 

 
En tal proceso, la teoría de la cultura laboral sostiene que son los valores y las 

normas las determinantes de variables consecuentes a través de variables mediadoras y 
moderadoras.  

 
Las variables moderadoras son aquellas que reducen o incrementan el efecto 

negativo o positivo de las variables externas a la organización. Es el caso de los 
conocimientos en tanto que disminuyen los valores autocráticos cuando afectan el 
compromiso de los trabajadores, o bien, aumentan la influencia de los valores 
democráticos cuando inciden sobre la cooperación entre los empleados.  

 
Las variables mediadoras son aquellas que sólo transfieren los efectos de los 

valores y las normas sobre las variables consecuentes. Es el caso de las actitudes y las 
intenciones que no sólo vinculan a las normas y los valores con los comportamientos, sino 
además le otorgan un sentido cultural. Es decir que los valores autocráticos al vincularse 
con comportamientos de obediencia y conformidad están mediados por actitudes 
unilaterales.  

 
De este modo, la teoría de la cultura organizacional explica escenarios de 

variables consecuentes a partir de valores y normas autocráticas o democráticas.4 
 
La cultura laboral supone indicadores que corresponderían con los rasgos de las 

variables consecuentes. En tal sentido, la cultura de gestión al estar indicada por la auto-
eficacia, la esperanza, la resiliencia y el optimismo supone un proceso de valores y 
normas autocráticas desde las que emerge un liderazgo y con ello un especialista en la 
gestión.  

 
En el caso opuesto, la ausencia de liderazgo y de la gestión está determinada por 

la despersonalización, el agotamiento o la frustración relativos a las tareas, objetivos y 
metas unilaterales.  

 
Por lo tanto, la teoría de la cultura laboral explica la emergencia de la gestión sólo 

si las normas y los valores indican un proceso autocrático desde el que las decisiones y 
las estrategias están centradas en un líder especializado en la gestión. No obstante, la 
gestión organizacional supone un proceso más específico que los explicados por la teoría 
de la cultura laboral. A medida que una gestión se hace específica, la cultura laboral, sus 
valores y normas deben ser más puntuales a fin de poder vincularse con los objetivos y 
las metas de la gestión.5  

                                                 
3
 M. Quintero; E. Velázquez; J. Sales y S. Padilla, Una revisión del estado del arte sobre pymes. ¿y 

los estudios de innovación? En M, Quintero; J. Sales y E. Velázquez, (Coord.), Innovación y 
tecnología retos para su aplicación práctica en las empresas (México: Miguel Ángel Porrúa-
Uaemex, 2016), 31-43. 
4
 O. Cruz; P. Arroyo y J. Marmolejo, Innovaciones tecnológicas en la logística: gestión de 

inventarios, sistemas de información y terciarización de operaciones. En M, Quintero; J. Sales y E. 
Velázquez, (Coord.), Innovación y tecnología retos para… 165-178. 
5
 C. Robles; L. Alviter; A. Ortega y E. Martínez, Cultura de calidad e innovación en la 

microempresa. En M, Quintero; J. Sales y E. Velázquez, (Coord.). Innovación y tecnología retos 
para… 11-30. 
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Teoría de la gestión organizacional 

 
La gestión organizacional, a diferencia de la cultura laboral es un proceso 

específico, ya que supone objetivos y metas delimitables, ponderables y comparables. En 
este sentido, la gestión organizacional refiere a un proceso de indicadores vinculados con 
el monitoreo y evaluación sistemática de procesos, estrategias y comportamientos. 

 
En virtud de que la gestión organizacional está orientada por valores y normas 

innovadoras, se trata de un proceso de cambio sistemático y constante, acorde a las 
contingencias del entorno y por ende contrarias a la estructura vertical y unilateral de la 
cultura autocrática en donde emerge la dependencia hacia un líder.  

 
No obstante, la gestión organizacional derivada de la cultura autocrática supone 

objetivos y metas históricamente diferentes frente a las innovaciones y los cambios 
específicos.  

 
A medida que la gestión organizacional se especifica e intensifica, la cultura 

autocrática se reduce a su mínima expresión y cede su sitio a una cultura más 
participativa. Por consiguiente, la gestión organizacional supone una competencia relativa 
a propuestas y monitoreo y evaluaciones.6 

 
Es por estas diferencias entre culturas y gestiones que la teoría de la gestión 

organizacional explica el advenimiento de una innovación y un cambio a partir de la 
interrelación entre poder –decisiones unilaterales y estructuras verticales que producen 
obediencia y conformidad en la mayoría– e influencia –intenciones de cambio a partir de 
innovaciones de minorías–. 

 
Es decir, quienes toman las decisiones están circunscritos a relaciones de poder e 

influencia a medida que los objetivos y metas son más específicos, pero si ambos no se 
modifican a partir de la consecución de logros, entonces se trata de una cultura 
autocrática.7 

 
De este modo, el liderazgo trasformacional está vinculado con variables 

relacionadas a los procesos de influencia más que de poder, ya que la motivación para la 
efectividad, la satisfacción y el esfuerzo significan rasgos de gestión concertada entre el 
líder y los seguidores.  

 
O bien, cuando la comunicación, la cohesión y el apoyo correlacionan 

negativamente con el desgaste, la despersonalización y la insatisfacción, pero inciden 
positivamente en el compromiso, entonces asistimos a un escenario en el que la cultura 
autocrática de mayorías interactúa con la participación de minorías. 

 
La teoría de la gestión organizacional explica el advenimiento de la interrelación 

entre   las   relaciones   de   poder  –liderazgos  decidiendo  sobre  el   comportamiento de  
 

 

                                                 
6
 C. García; J. Carreón; J. Hernández y R. Salinas, Gobernanza de los actores y redes de 

innovación tecnológica. En M, Quintero; J. Sales y E. Velázquez (Coord.), Innovación y tecnología 
retos para su aplicación práctica…74-94. 
7
 E. Saansongu y D. Ngutor, The influence of corporate cultura of employee commitment to the 

organization. International Journal of Business and Management, 7 (22), (2012) 1-8.  
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seguidores– y las relaciones de influencia –talentos generando oportunidades y 
conocimientos–.  

 
A partir de ambas teorías, cultura laboral y gestión organizacional, es posible 

especificar las trayectorias lógicas explicativas de variables consecuentes.  
 
      

Especificación del modelo de cultura de gestión 
 

A diferencia de los estudios relativos a la cultura y la gestión laboral en donde se 
anticipan escenarios fatalistas u optimistas con base en correlaciones entre las variables 
externas con respecto a las variables internas a la organización, la especificación de un 
modelo integra las variables que por su estudio sistemático es posible inferir trayectorias 
de relaciones de dependencia.  

 
La especificación de un modelo supone una revisión de las relaciones de 

dependencia establecidas en estudios de la predicción de un proceso, estrategia o 
comportamiento. Se asume que las variables explicativas con respecto a las variables a 
predecir configuran un sistema de trayectorias lógicas conocida como red nomológica.8  

 
En este sentido, las trayectorias de relaciones de dependencia explican las redes 

nomológicas que se establecen con base en una revisión de la literatura durante un 
periodo de tiempo determinado.  

 
Sin embargo, la especificación de un modelo al depender de un número suficiente 

de estudios relativos a un proceso, estrategia o comportamiento, supone trayectorias 
preponderantes que no siempre han sido demostradas por los estudios. 

  
Por consiguiente, es menester postular relaciones de dependencia que al no haber 

sido establecidas lógica o empíricamente, la creatividad o la intuición pueden postular 
como relaciones factibles entre las variables revisadas, o bien, postular variables no 
conceptualizadas ni ponderadas por el estado del conocimiento.9 

 
En el caso de las relaciones no establecidas por la literatura, es posible inferirlas a 

partir de estudios en los que las variables fueron conceptualizadas y/o ponderadas con la 
finalidad de explicar otros procesos, estrategias o comportamientos similares o diferentes 
a los que se pretenden explicar. Por último, en el caso de las variables no utilizadas en los 
estudios de un proceso, estrategia o comportamiento organizacional, es posible inferirla a 
partir de las correlaciones entre indicadores.  

 
La especificación de un modelo se realiza a partir de 1) incluir las relaciones 

empíricas demostradas por la literatura revisada y 2) proponer las variables y las 
relaciones no establecidas por el estado del conocimiento.  

 
 

                                                 
8
 A. Hernández y R. Valencia, Instrumentos de innovación: las redes sociales en la internalización 

de las micro, pequeñas y medianas empresas mexicanas. En M. Quintero; J. Sales y E. Velázquez, 
(Coord.), Innovación y tecnología retos para… 47-66. 
9
 J. Sales; M. Quintero y E. Velázquez, Adaptación versus innovación: la formación de distritos 

industriales a partir de comunidades campesinas. Santa Cruz Atizapan y Chiconcuac. En M. 
Quintero; J. Sales y E. Velázquez (Coord.), Innovación y tecnología retos para… 181-199. 
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En tal sentido, los estudios de cultura y gestión laboral han demostrado que los 

valores y las normas son variables externas a las relaciones de poder e influencia en una 
organización.  

 
Empero, las normas y los valores al interactuar con las contingencias del entorno, 

se asociación con el procesamiento de información disponible conocido como creencias y 
percepciones.10 

 
De este modo, las variables externas o determinantes serían, valores, normas, 

creencias y percepciones que explicarían variables consecuentes tales como; 
emprendimiento, innovación, satisfacción, productividad, competitividad y sus variables 
contrarias tales como rotación, ausentismo, insatisfacción, improductividad, conformidad u 
obediencia.11 

 
Sin embargo, al ser las variables determinantes indicadoras de procesos generales 

que incidirían en variables específicas, éstas deben ser mediadas o moderadas por 
variables tales como actitudes, habilidades, oportunidades, intenciones, conocimientos o 
emociones.  

 
Las variables mediadoras y moderadoras permiten especificar e intensificar el 

efecto de las variables determinantes sobre las variables consecuentes.  
 
Es así como el modelo de cultura de gestión del conocimiento incluiría seis 

hipótesis explicativas de trayectorias de relaciones lógicas entre las variables 
determinantes y la gestión, mediada por la motivación, la actitud, la intención, las 
habilidades y los conocimientos.  

 
Hipótesis 1. ⌠(valores + normas + percepciones + creencias)  motivación⌡. Se 

trata de los estudios relativos a los estilos de liderazgo tradicional y trasformacional en los 
que se explica la diferencia entre demandas externas y recursos optimizables por el 
talento del líder, pero reduciendo la participación a una función de expectación.  

 
Hipótesis 2. ⌠(valores + normas + percepciones + creencias)  motivación  

conocimientos⌡. Se trata de estudios relativos a las redes de conocimiento como 
resultado de la interrelación entre las demandas del mercado y la optimización de los 
recursos con base en información de escenarios posibles.  

 
Hipótesis 3. ⌠(valores + normas + percepciones + creencias  motivación  

habilidades⌡. Se trata de los estudios de oportunidades y capacidades como resultado de 
una cultura participativa y competitiva, ya que cada oportunidad corresponde a una 
habilidad.  

 
 
 

 

                                                 
10

 E. Mendoza; L. Ramírez y R. Atriano,  Uso de los medios y las tecnologías en la creación de un 
sistema de innovación para el bien común. En M. Quintero; J. Sales y E. Velázquez (Coord.) 
Innovación y tecnología retos para… 95-114.  
11

 C. Vázquez; B. Barrientos; M. Quintero y E. Velázquez, Apoyos gubernamentales para la 
innovación, tecnología y capacitación de las pequeñas y medianas empresas en México. En M. 
Quintero; J. Sales, J. y E. Velázquez, (Coord.), Innovación y tecnología retos para… 67-78. 
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Hipótesis 4. ⌠(valores + normas + percepciones + creencias  motivación  

(habilidades + conocimientos)  actitud⌡. En estas investigaciones, los efectos de la 
información circundante con respecto a la cultura y la gestión son explicados por la 
interrelación de las variables determinantes con los estilos de liderazgo, oportunidades, 
capacidades, objetivos y metas.  

 
Hipótesis 5. ⌠(valores + normas + percepciones + creencias  motivación  

(habilidades + conocimientos)  actitud  intención⌡. La gestión que propone 
escenarios factibles se estudia desde la intencionalidad de sus objetivos y metas con 
base en información de los balances entre demandas y recursos.  

 
Hipótesis 6. ⌠(valores + normas + percepciones + creencias  motivación  

(habilidades + conocimientos)  actitud  intención  gestión del conocimiento⌡. La 
formación de redes de conocimiento se explica a partir de las normas, valores, creencias 
y percepciones de talentos, así como por la motivación de líderes, la formación de 
habilidades, conocimientos y actitudes en torno a decisiones planificadas y sistemáticas.        
 
 
Discusión y conclusión 

 
El aporte del presente trabajo al estado del conocimiento consiste en la 

especificación de las relaciones y las trayectorias lógicas entre las variables culturas que 
determinan la gestión del conocimiento a través de variables mediadoras.  

 
Sin embargo, las relaciones posibles entre las variables incluidas en el modelo 

suponen más explicaciones que pueden ser comparadas con las establecidas. En este 
sentido, el debate en torno a la determinación directa de la gestión desde las normas, 
valores, creencias y percepciones contrasta con la especificación del presente modelo, ya 
que las variables mediadoras podrían suprimirse en organizaciones autocráticas y 
diversificarse en organizaciones participativas.12 

 
Por consiguiente, la especificación del modelo explica la cultura y la gestión de 

organizaciones equilibradas entre sus demandas y recursos, oportunidades y 
capacidades, poder e influencia.  

 
En contextos de incertidumbre, escasez y riesgo, las organizaciones tienden a ser 

más participativas y requieren de modelos de cultura y gestión más diversas, específicas 
e innovadoras.  

 
No obstante, las organizaciones aún y cuando su entorno sea incierto, han 

fundamentado su emergencia y persistencia a partir del equilibrio entre sus procesos. Los 
objetivos y metas de las organizaciones no sólo reflejan su cultura, sino además 
fundamentan su esencia humana, ya que liderazgos y seguidores son los elementos 
centrales de sus intencionalidades y productos.    

 
 
 

 

                                                 
12

 O. Omotayo y A. Adenike, Impact of organizational culture on human resource practices: a study 
of selected Nigerian private universities. Journal of Competitiveness, 5 (4), (2013). 115-133 DOI: 
10.7441/joc.2013.04.07 
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