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Abstract — Cultural development is a process that allows the
emergence of novel elements and the gradual advancement of
existing ones. The aim of the study was to analyze the factors
involved in the cultural development of Asia Pacific multinational
companies over the past twenty years. To achieve this, a systematic
literature review was conducted, based on 38 scientific articles from
Scopus. It was evident that having leadership aligned with the
organization's objectives is essential, enabling employees to feel
comfortable in their work. A predominant trend in research was
identified towards qualitative approaches, as opposed to quantitative
or mixed methods. Additionally, there was a predominant focus on
evaluating multinational natured companies. The countries
identified with greater relevance in this theme were the United
States, Colombia, Mexico, the United Kingdom, and China. Finally,
it is suggested that future research should focus on studies related to
multinational innovative leadership.
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Resumen — El desarrollo cultural es un proceso que permite la
aparicion de elementos novedosos y el avance gradual de lo ya
existente. El objetivo del estudio fue analizar los factores presentes
en el desarrollo cultural de empresas multinacionales de Asia
Pacifico durante los ultimos veinte aiios. Para ello, se realizo una
revision sistemdtica de literatura tomando como base 38 articulos
cientificos de Scopus. Se evidencio que es imprescindible tener un
liderazgo alineado a los objetivos de la organizacion, que permita
que los colaboradores se sientan comodos laborando. Se determino
que existe una tendencia mayoritaria de investigaciones del
enfoque cualitativo, firente a los enfoques cuantitativos o mixtos.
Asimismo, se evidencio una tendencia mayoritaria en evaluar a
empresas de naturaleza multinacional. Los paises que se
identificaron con mayor relevancia en esta temdtica fueron Estados
Unidos, Colombia, México, Reino Unido y China. Finalmente, se
sugiere que las proximas investigaciones realicen estudios
enfocados en el liderazgo innovador multinacional.

Keywords—Desarrollo  Cultural, Cultura, Multinacional,
Asia-Pacifico, Liderazgo, ventajas competitivas, Innovacion,
Revision Sistemdtica de Literatura.

. INTRODUCCION

La cultura de una empresa llega a ser un determinante de
su desarrollo, debido a que es un fendbmeno visible y tangible
en el que se involucran principalmente dos factores: a) el clima
laboral en la empresa y b) el desarrollo del liderazgo de sus
colaboradores, desde directivos hasta gerentes de &rea. Esto
favorece una cultura organizacional solida, que a largo plazo
involucraria, ademas del cumplimiento de metas, la mejora de
la imagen de la empresa ante los distintos actores de la
sociedad [1].

Asimismo, el acelerado ritmo de desarrollo tecnoldgico y
de globalizacién en el mercado de dominio mundial, ha
fomentado que las organizaciones sean espectadores de la
innovacion, tecnologia y calidad como elementos claves para
preservar su competitividad. De igual forma, un sistema de
calidad, con un buen funcionamiento, establece un desempefio
productivo de una organizacion, lo que va a posibilitar el
impacto de aporte econdmico, social y cientifico [2].

En los dltimos veinte afios se han presentado diversos
cambios tecnoldgicos, sociales, politicos y econdmicos, entre
ellos, la pandemia del COVID19 y la globalizacién, que han
afectado al desarrollo de las empresas en general. Sin
embargo, las empresas de Asia han logrado mantenerse
estables e incluso tener un mayor crecimiento que las empresas

occidentales. Asimismo, la region Asia Pacifico ha sido
identificada como un punto de cruce critico de las culturas,
pues confluyen filosofias y religiones orientales y occidentales
al momento de desarrollar negocios [3].

En este contexto, el objetivo de la investigacion fue
analizar los factores presentes en el desarrollo cultural de
empresas multinacionales de Asia Pacifico durante los tltimos
veinte afios, utilizando las siguientes preguntas de
investigacion:

a) ¢Cuales son los estilos de liderazgo que se han desarrollado
en los Gltimos veinte afios en las empresas de Asia Pacifico?

b) ¢Coémo ha sido el desarrollo cultural en los dltimos veinte
afios en las empresas de Asia Pacifico?

c) ¢Cudl es la relacion que existe entre el desarrollo cultural, la
ventaja competitiva y la competitividad en los Gltimos veinte
afios en las empresas de Asia Pacifico?

Il. MARCO TEORICO

La literatura reGne diferentes perspectivas acerca de la
influencia que tienen algunos elementos sobre el desarrollo
cultural de las empresas multinacionales. Se comienza con la
definicion de liderazgo y se estudia el impacto que tienen los
estilos de liderazgo en la cultura de las empresas. Luego, se
procede a desarrollar la definicién de cultura organizacional de
empresas multinacionales. Por Gltimo, se procede a explicar
las capacidades competitivas y la diferenciacion que tienen las
empresas multinacionales.

A. Liderazgo, estilos de liderazgo y cultura

El liderazgo es la capacidad de dirigir a un grupo de
individuos cuya accion permite alcanzar el trabajo en equipo
de manera equitativa, con el fin de ejecutar acciones que serian
imposibles de alcanzar para una sola persona [4]. El liderazgo
tiene una gran importancia para las empresas, debido a que
éstas necesitan de buenos lideres que ejecuten los planes que
permitan obtener resultados econémicos favorables [5]. En
este sentido, los estilos de liderazgo afectan la cultura de la
empresa, debido a que, en las empresas multinacionales, los
gerentes son de distintas nacionalidades, lo que origina
diferentes formas de trabajar ajustadas a la cultura del
directivo lider [6].

En la cultura organizacional se manifiestan diferentes
tipos de liderazgo, uno de ellos es el liderazgo
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transformacional. Este liderazgo es un ejemplo de éxito que
caracteriza al gerente con un gran poder de convencimiento y
gran ingenio para modernizar los procesos de trabajo,
permitiendo alcanzar una mayor confianza entre los
trabajadores y una mayor efectividad en las operaciones [7].
Otro tipo de liderazgo es el liderazgo transaccional. En éste, el
lider logra persuadir al colaborador por medio de su
remuneracion y se destaca por supervisar al colaborador para
que cumpla el proposito asignado manteniendo una estructura
mecanica [8].

Por otro lado, la cultura influye en las acciones de los
diferentes estilos de liderazgo, como el individualismo, donde
el lider se preocupa por si mismo y se interesa en adquirir
grandes beneficios econdmicos mediante los dafios causados a
la organizacion y al colaborador [9]. Otra cultura que influye
es la colectivista, donde se promueve una comunicacion fluida
y el trabajo en equipo, con el propésito de cumplir los
objetivos de la compafia [10].

Es importante resaltar que la mayoria de las empresas
chinas se orientan hacia el confucianismo, dado que existe una
gran consideracién por la familia, permitiendo desarrollar
valores éticos en el colaborador con la finalidad de generar
respeto a la autoridad [11]. Por otra parte, la literatura
demuestra que el lider asiatico puede modificar su estilo de
liderazgo a uno que no comprometa su cultura, cuyo acto
permita cambiar sus pensamientos y actitudes con el propésito
de mejorar el ambiente laboral y la manera de trabajar [12].

B. Cultura organizacional en el sector empresarial

El concepto de cultura organizacional ha evolucionado
con el paso de los afios. Se puede considerar cultura
organizacional a la manera en la cual actian los miembros
pertenecientes a una organizacién o grupo, y que tiene como
origen las creencias y valores que son aceptadas y compartidas
entre ellos [13]. En la misma linea, todos los miembros
pertenecientes a una cultura organizacional son capaces de
interpretar y evaluar situaciones de la misma manera.
Asimismo, la cultura organizacional también permite la
construccion de normas que se encuentran explicitas e
implicitas en una organizacion, dado que definen los
comportamientos que son aceptados y los valores que se desea
cultivar en la empresa [14].

Por otro lado, las principales influencias de la cultura
organizacional son: i) el bienestar psicologico, entendido
como el reconocimiento que permite generar un sentido de
pertenencia con la empresa, y ii) la cultura laboral, que es
aquella responsabilidad social que ayuda a lograr relaciones
mas duraderas [15]. Por otro lado, en estudios recientes en
América Latina, se encontraron rasgos que deben desarrollar
en las empresas para el fomento de la cultura organizacional.
Estos son: flexibilidad mental, aceptacion del riesgo,
capacidad de confrontacion y orientacion al mercado [16].

En otra linea, diversos autores han logrado establecer que
la cultura organizacional es un determinante en la capacidad

de innovar de las empresas, y por ende se requiere una cultura
orientada a la innovacién [16]. Por lo tanto, la literatura
evidencia una relacion importante entre cultura organizacional,
gestion del conocimiento e innovacién y que determinados
tipos de cultura favorecen a crear organizaciones mas
competitivas [14].

C. Ventaja competitiva y competitividad

La ventaja competitiva es proporcionar a una empresa una
posicion superior 0 permitir que una empresa sea vista de
manera diferente a sus competidores [17]. La generacion de
una ventaja competitiva es el resultado de un adecuado
proceso de flujo y representacion de conocimiento, producto
de una asertiva implementacién de modelos y estructuras de
gestion del conocimiento, asi como de herramientas
tecnologicas, y una acertada contratacion de personal
competente [18].

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, las
empresas aplican estrategias para desarrollar ventajas
competitivas, a través del cumplimiento de objetivos
organizacionales, llegando a generar valor a sus grupos de
interés. [Estas estrategias deben estar bien disefiadas y
formuladas para que logren una eficiente combinacion de
recursos y capacidades, que conlleven a impulsar la
competitividad y alcanzar niveles superiores en el
posicionamiento de mercado, desarrollando competitividad en
las empresas respecto a su competencia [19].

Por lo tanto, las empresas deben estar constantemente
renovando sus ventajas competitivas, ya que estdn en un
escenario competitivo y la mejor manera de lograrlo es desde
la gestion del conocimiento que involucra la cultura y el
desarrollo de las capacidades de los individuos [20].
Asimismo, el desarrollo de la competitividad en las empresas
requiere un equipo de trabajo dinamico, comprometido y
abierto a nuevas soluciones, el cual ayudard desarrollando
nuevas estrategias. Sin embargo, en un gran porcentaje de
empresas no se encuentran este tipo de equipos y por ello, se
ven afectados a comparacion de su competencia [21].

Entonces, para lograr la  competitividad, las
microempresas y las pequefias y medianas empresas (pymes)
necesitan estar constantemente innovando y mejorando sus
procesos, lo que les garantizaria lograr ventajas ante su
competencia y prolongar su permanencia en el mercado [22].
Igualmente, al contar con habilidades gerenciales, las pymes
podran lograr una planificacién estratégica que ayude a la
gerencia a determinar las acciones que deberd llevar a cabo
para lograr las metas de la organizacion, es decir, le dara la
ruta a seguir para la realizacion de sus actividades y poder
llegar a lograr la competitividad empresarial [21]. Finalmente,
las empresas pueden llegar a tener una alta o baja
competitividad, de acuerdo con cémo realizan sus actividades
productivas y de operacion [23].
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I1l. METODOLOGIA

Se realiz0 una revision sistematica de literatura (SLR),
que constituye un tipo de estudio secundario. Este enfoque
utiliza un método predefinido y claro para identificar, analizar
e interpretar todo lo relacionado con las preguntas de
investigacion planteadas. Se destaca por su imparcialidad y
capacidad de ser replicable [24]. Las revisiones sistematicas
de literatura se caracterizan por ser metddicas, exhaustivas,
explicitas y reproducibles, brindando a otros investigadores la
oportunidad de verificar o reproducir el trabajo realizado [25].

En la primera etapa, se definieron los criterios y las
palabras clave que se utilizaron en la blsqueda de articulos en
Scopus, los que se detallan en la Tabla I.

[Human Decision Processes

Mahalinga et al., [International Journal of Voluntary

land Nonprofit Organizations 20111 35 Ql

Wang et al., lAsia Pacific Business Review 2012| 33 Q2
Mingzheng et al., |Public Integrity 2014| 11 Q1
Throsby et al., |Asia & the Pacific Policy Studies |2015| 10 Q1
\Vasquez et al., Profesional de la informacién 2015( 6 Q1
Pucétaite et al., Economics and Sociology 2015| 5 Q2

Kargas et al., Cogent Business and Management| 2015| 20 Q2
Communication University of

'Yang, et al., China 2017| 23 Q1

Acuna-Opazo et Contaduria y administracion 2018 6 Q3

al.,

Carreras et al., Revista Contaduria y

IAdministracion 20181 9 Q3

TABLA |
CRITERIOS DE BUSQUEDA PARA LA SELECCION DE ARTICULOS

Palabras Clave Area Orden Recursos

Desarrollo Business, Management Mayores

Cultural and Accounting citas

Estilos de Humanidades Mayores Solo

liderazgo citas Articulos

Cientificos y
Ventajas Business, Management Mayores de Acceso
competitivas and Accounting citas abierto
Inversién Business, Management Fecha de
I1+D and Accounting publicacion

En la segunda etapa se continudé con la revision de la
bibliografia con el fin de escoger la informacién mas relevante
relacionada a las variables. Cabe sefialar que las fuentes
tomadas para la elaboracion de la investigacion fueron del tipo
acceso abierto.

En la etapa de identificacién, la blsqueda de la
informacidn se realizé durante el mes de septiembre del 2022,
y se utilizé en la cadena de consulta la sintaxis en inglés:
TITLE-ABS-KEY  (“Asia  AND  “Culture”  AND
“Organization” AND “Leadership™), en la busqueda avanzada
de las bases de datos bibliograficas de Scopus, obteniendo
como resultados 284 referencias. Estos hallazgos se
consolidaron en una base de datos especifica, eliminando 246
referencias y dejando 38 registros nicos, que fueron revisados
exhaustivamente en el andlisis.

I1l. RESULTADOS

La lista de los 38 articulos utilizados en la revision
sistematica de literatura y sus principales caracteristicas se
resumen en la Tabla Il.

Ibarra et al., Economia Coyuntural 2019] 4 Q3

Metwally et al.,  |Frontlers in Pychology 2019 21 Q1

Owusu et al., Cogent Social Sciences 2019| 10 Q2

Hao Yang et al., Re\{ista de ciencias humanas y 2019| 0 03
sociales

Saldarriaga et al., |Revista Venezolana de Gerencia |2019| 3 Q3

Chu et al., Journal of China tourism Research{2019| 1 Q1

Nosratabadi et al., |Cogent Business & Management |2020| 3 Q2

Garcia et al., REVESC_O. Revista de Estudios 2020| s Q2
Cooperativos

Irawanto et al., Revist_a de fm anzas, economia y 2020 O Q2
negocios asiaticos

Ea HagUtoft Evaluation and Program Planning |2020| 4 Q2

Brkic et al., [Transacciones FME 2020| 2 Q3

Douglas et al., Revista de ciencias sociales 2020| 8 Q2

Chon et al., Journal of Hospitality and Tourism 2020| 6 o1
Research

'Yoon et al., |Asia Pacific Business Review 2021 4 Q2

Tachiaet al., lAsia Pacific Business Review 2021| 8 Q2

IAlbuguerque et al., Journal of Risk Finance 2022 | 19 Q3
Pacific Asia Journal of the

Cui etal., IAssociation for Information 2022| 2 Q3
Systems

International Journal of Culture,

Nazarian etal., [Tourism, and Hospitality Research

2022 1 Q2

Taras, et al., Journal of World Business 2022 0 Q2
Communications in Nonlinear

Buscema et al., Science and Numerical Simulation 202210 Ql

Elango et al., Internatl_onal Journal of Production 2022| 2 01
Economics

Zhanna et al., Sustainability 2022 2 Q2

Martinez et al., Revista Venezolana de Gerencia |2022| 0 Q3

Guzmén et al. Revista Venezolana de Gerencia |2022| 0 Q3

De acuerdo con la Tabla Ill, el 73.7% corresponde a

articulos publicados en revistas dentro del Q1 y Q2 del
Scimago Journal Rank — SJR, es decir, son investigaciones que
cuentan con mayor rigurosidad y prestigio cientifico que puede
garantizar la confiabilidad en sus resultados. Asimismo, la

TABLA 1l d ia d bli .. | afio 2022
LISTA DE ARTICULOS DE LA SLR SEGUN ORDEN CRONOLOGICO tendencia de publicacion E§ mayor en_ el ano , que
Cuartil concentra el 28.9% de los articulos seleccionados.
Autores Revista Aiio |Citas
SJR
Journal of Management TABLAI

Lok et al., D u | t 9 2004 | 369 Q1 PUBLICACIONES POR ANO Y CUARTIL SJR: 2000-2022

cvetopmen - Afios | 2006- | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | Total %
Bass, Bernard M. |Organizational Dynamics 2006|1806 Q2 2015
Bass, Bernard M. |Organizational Dynamics 2006 | 420 Q2 Q1 5 2 1 4 12 316
Goncalo et al., Organizational Behavior and 2006 | 382 Q1 Q2 5 1 5 2 3 16 42.1
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Q3 2 3 1 4 10 26.3

Total 10 2 6 7 2 11 38 100

% 26.3 5.3 15.8 18.4 5.3 28.9

En cuanto al enfoque de investigacién, se muestra en la
Tabla IV que el enfoque cualitativo representa la, con el
44.74% de las investigaciones realizadas y seleccionadas,
seguido del enfoque mixto (34.21%) y en menor medida el
enfoque cuantitativo (21.05%). Respecto al disefio de enfoque
cualitativo, la entrevista mantiene un 88.24% de las 8
publicaciones analizadas, seguido de las revisiones
sistematicas y el analisis tedrico con un 5.88%
respectivamente. Mientras que las investigaciones con enfoque
cuantitativo (21.05%) estan compuestas principalmente por
encuestas en un 100%. Finalmente, en los estudios que utilizan
enfoque mixto (34.21%) se presenta mayoritariamente la
combinacion del tipo teérico, correlacional y de encuestas
(61.54%) y el analisis tedrico y entrevista (38.46%).

Cualitativo 17 7 10
Cuantitativo 8 3 5
Mixto 13 6 7
Total 38 16 22

TABLA IV
PUBLICACIONES POR ENFOQUE Y DISENO 2000-2022

Enfoque/Disefio No. %
Cualitativo 17 44.74
Entrevista 15 88.24
Revision Sistematica 1 5.88
Anélisis tedrico y entrevistas 1 5.88
Cuantitativo 8 21.05
Encuesta 8 100%
Mixto 13 34.21
Estudios tedricos, correlacionales - encuestas 8 61.54
Anélisis tedrico y entrevista 5 38.46
Total 38 100

Referente a las publicaciones por enfoque y la relacion del
desarrollo cultural y liderazgo, la Tabla V muestra que los
articulos que sefialan su relacién. La mayoria de los estudios
cualitativos (7 de 17) encontraron una relacion entre el
desarrollo cultural y el liderazgo. En los estudios cuantitativos,
solo 3 de 8 encontraron una relacién, mientras que 5 no
encontraron relacién. En el enfoque mixto, 6 de 13 estudios
encontraron una relacién, y 7 no encontraron relacion. En
general, de los 38 estudios, 16 concluyeron que hay una
relacion entre desarrollo cultural y liderazgo, mientras que 22
no encontraron evidencia de tal relacion. Estos resultados
pueden indicar que hay una tendencia hacia la percepcion de
una relacion en los estudios cualitativos y mixtos, mientras que
los estudios cuantitativos son menos consistentes en encontrar
esta relacion. Sin embargo, para obtener una comprension mas
completa, es importante considerar la calidad y la metodologia
especifica de cada estudio individual.

TABLAV
PUBLICACIONES POR ENFOQUE DE INVESTIGACION Y RELACION DESARROLLO
CULTURAL-LIDERAZGO: 2000-2022

Con relacioén al tamafio de la muestra aplicada en las
diferentes investigaciones de enfoque cualitativo, el tamafio
mas utilizado pertenece a menos de 20 participantes, seguido
de tamafio de muestra entre 21 y 100 participantes (17 papers),
asi como tamafio de muestra mayor a 301 participantes (7
papers). Ademas, referente a las investigaciones de enfoque
cuantitativo, se tienen 4 papers que pertenecen a tamafio de
muestra entre 101 y 300 participantes, seguido de tamafio de
muestra mayor a 301 participantes (3 papers), y en menor
proporcion se encuentra el tamafio de muestra entre 21 y 100
participantes (un paper). En las investigaciones de enfoque
mixto, el mas utilizado es el tamafio de muestra entre 101 y
300 participantes (5 papers), seguido de tamafio de muestra
entre 21 y 100 participantes (3 papers), asi como el tamafio de
muestra mayor a 301 participantes (3 papers), y en menor
proporcion se encuentra tamafio de muestra menor a 20
participantes (2 papers).

Con respecto al origen de los autores de las publicaciones
realizadas, se tiene que Estados Unidos (18,42%) es el
principal pais en lo que respecta a la mayor cantidad de
autores que han realizado publicaciones sobre el desarrollo
cultural de las empresas multinacionales, el segundo puesto
estd compartido por Colombia, México, Reino Unido y China
(7,89%) vy en ultimo lugar comparten puesto Chile, Venezuela,
Ecuador, Espafia, Grecia, Lituania, Rusia, Serbia, Dinamarca,
Corea del Sur, India, Malasia e Indonesia (2,63%) con un
articulo cada uno.

TABLA VI
PUBLICACIONES POR TAMANO DE LA MUESTRA: 2000-2022
Enfoque Menor Entre 21 | Entre 101 | Mayor Total
a20 y 100 y 300 a 301
Cualitativo 15 1 0 1 17
Cuantitativo 0 1 4 3 8
Mixto 2 3 5 3 13
Total 17 5 9 7 38

Relacién Desarrollo cultural - Liderazgo

Enfoque Total | Si | No

Figura 1
Publicaciones por pais origen de los autores
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Nota: Se aplico color a los paises como se muestra en la figura. Los colores
son colocados de acuerdo con la cantidad de autores por pais. El color rojizo
claro indica el menor nimero que es 1 y el color verde indica el mayor
ndmero de autores que es 7.

De acuerdo con el sujeto de estudio y el enfoque, las
empresas son las que me resaltan en las investigaciones
académicas y de donde mas se recopila mas informacion
(37%). Esta tendencia se mantiene en el enfoque cuantitativo
(50%) vy cualitativo (44%). Asimismo, los empleados como
sujeto de estudio son la segunda fuente de informacion
preferida por los investigadores (26%), tanto en el enfoque
cuantitativo (38%) y el enfoque mixto (50%). Es importante
mencionar que el 16% de las publicaciones no declaran un
sujeto de estudio.

TABLA VII
PUBLICACIONES POR PAIS ORIGEN DE LOS AUTORES
Continente/Pais N° %

América
Colombia 3 7.89%
Chile 1 2.63%
Venezuela 1 2.63%
México 3 7.89%
Australia 2 5.26%
Estados Unidos 7 18.42%
Ecuador 1 2.63%

Europa
Alemania 2 5.26%
Espafia 1 2.63%
Grecia 1 2.63%
Reino Unido 3 7.89%
Lituania 1 2.63%
Rusia 1 2.63%
Serbia 1 2.63%
Dinamarca 1 2.63%

Asia
Corea del Sur 1 2.63%
Hong Kong 2 5.26%
India 1 2.63%
Malaysia 1 2.63%
Indonesia 1 2.63%
China 3 7.89%
Total 38 100%
TABLA VIII

PUBLICACIONES POR ENFOQUE Y SUJETO DE ESTUDIO
Sujeto de estudio por nimero

2| & & | 8
Enfoque g '§ % ‘E é é § E
1 gl 2| g 2| & &8 F€
m 2 5 fisg
Cualitativo 8 1 1 2 0 0 5 17
Cuantitativo 4 0 3 1 0 0 0 8
Mixto 2 1 6 1 1 1 1 13
Total 14 2 10 4 1 1 6 38
Sujeto de estudio por porcentaje
Cualitativo 57.14] 50.00 | 10.00 |50.00 | 0.00 |0.00 [83.33[44.74
Cuantitativo  |28.57| 0.00 | 30.00 |25.00 | 0.00 [0.00 | 0.00 [21.05
Mixto 14.29] 50.00 | 60.00 |25.00 [100.00 [00.00[16.67(34.21
S“““;j‘jopg?js"jggp"’ 100%]| 100% | 100% |100% | 100% (100%|100%|100%
% de sujetos de estudio
y total de articulos 36.84| 5.26 |[26.32 [10.53 | 2.63 |[2.63 [15.79]00.00|

Respecto a las preguntas de investigacion, se encontraron
los siguientes resultados:

A. El liderazgo en el desarrollo cultural de empresas
multinacionales de Asia Pacifico

Las investigaciones sefialan que el liderazgo ético
proporciona una comunicacién fluida entre colaboradores
permitiéndoles adquirir una mayor seguridad, mayor eficacia
en los procesos de produccién de diferentes articulos y
actuando con probidad debido a que el personal estd mejor
capacitado [26]. Por otro lado, los autores concuerdan que no
existe un liderazgo perfecto ni uno en especifico que brinde
una Unica solucion, pues la mejor decisidn del gerente es optar
por admitir un liderazgo que permita que la organizacion se
desarrolle de la mejor manera y el colaborador cumpla con lo
encomendado [12].

Ademas, el liderazgo solo transmite familiaridad en
compafiias privadas, donde el gerente que lidera se relaciona
inteligentemente con sus colaboradores manteniendo un gran
afecto hacia ellos, generando un vinculo muy fuerte,
permitiendo que el personal pueda brindar su opinién acerca
de las actividades que se deben de realizar para mejorar los
procesos [27]. Sin embargo, el ambiente laboral podria
presentar impactos negativos por el liderazgo, debido a que la
edad y el desarrollo de las empresas perjudican la
confraternidad, dado que al crecer el directivo cambia su estilo
de laborar a uno que no le permite tener una relacién directa
con el trabajador perjudicando la comunicacién [28].

Por ultimo, el liderazgo estd sujeto a la cultura, por ello
los lideres ejercen sus actividades de manera impecable sin
ocultar ciertas operaciones a los colaboradores e incentivan
con remuneraciones a los mejores personales, para que de esa
manera ellos puedan desempefiarse mejor en sus cargos [29].
Sin embargo, no todos los lideres motivan a sus colaboradores
por medio de dinero, algunos lo hacen por medio de la
comunicacion fluida y tratando al colaborador con respeto con
el fin de mejorar las distintas operaciones y el clima
organizacional [9].

B. El desarrollo de la cultura organizacional de empresas
multinacionales de Asia Pacifico

Se identifico que existen diversas tendencias sobre el
desarrollo de la cultura organizacional que permite entender su
rol en las empresas multinacionales. El desarrollo de la cultura
organizacional representa un factor fundamental para el
funcionamiento de las empresas, puesto que trae consigo
innovacion y gestion de conocimiento [30]. Ademas, las
investigaciones indican que gracias a la influencia de la cultura
organizacional sobre la gestién del conocimiento se logra crear
valor estratégico para las organizaciones. De esta manera se
puede comprobar que, gracias al desarrollo de la cultura
organizacional en las empresas, se logran cambios
significativos.
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Por otro lado, el desarrollo de la cultura organizacional
enfrenta una serie de retos como la globalizacion, la politica y
la economia [31]. Es por lo que se evidencian nuevos tipos de
cultura organizacional donde se potencian valores como el
respeto del medio ambiente. Al respecto se menciona que los
nuevos tipos de cultura organizacional son influenciados por el
bienestar psicologico y la cultura laboral [15].

Por ultimo, algunas tendencias de la cultura
organizacional estan enfocadas en los rasgos que tienen que
desarrollar las empresas. Entre ellos, los rasgos que mas
destacan son: flexibilidad mental, aceptacion del riesgo,
capacidad de confrontacion y orientacion al mercado. Estos
rasgos permiten abordar el proceso de la innovacion y
desarrollo cultural [16]. Sin embargo, se debe tener en cuenta
que los procesos de transformacion son muy largos y mas ain
cuanto se debe cambiar la cultura organizacional, por lo que si
es necesario se deben priorizar el tiempo y los recursos [32].

C. Las ventajas competitivas en el desarrollo cultural de
empresas multinacionales de Asia Pacifico

El analisis de los articulos evidencia que, durante la Gltima
década, la administracion del conocimiento ha cambiado por
completo la realidad mundial, introduciendo una serie de
conceptos, muchos de ellos ain en construccion [18]. Asi
mismo, las compafilas necesitan implementar sistemas
organizacionales efectivos de gestion del conocimiento que les
posibiliten utilizar la informacion de sus clientes, fomentando
y fortaleciendo su aprendizaje organizacional y generando
valor adicional que les permita obtener una mayor ventaja
competitiva [33]. Asi mismo, se destaco la generacion de la
ventaja competitiva como el resultado de un adecuado proceso
de flujo y representacion de conocimiento, asi como de
herramientas tecnoldgicas, y una acertada contratacién de
personal competente en su utilizacién [18].

De igual forma, un sistema organizacional de
administracion del conocimiento idoneo es aquel que alcanza
una perspectiva socio técnica que le permite conjuntar el
capital humano de la organizacion con herramientas
tecnoldgicas en pro de integrar el conocimiento a las
actividades diarias de la compafiia, capturar experiencias,
ayudar a tomar decisiones, entender errores, encontrar
soluciones y promover el trabajo colaborativo [34]. Si se toma
en cuenta esto, la ventaja competitiva de una organizacion esta
relacionada con la adquisicion, el mantenimiento y el uso de
activos estratégicos tangibles e intangibles, que a su vez
conducen a un sdlido desempefio financiero [35].

Por otro lado, la estructura organizacional organica tiene
un impacto positivo en el capital intelectual de la organizacion
y lo mejora [36]. Esto significa que la existencia de la
inteligencia cultural en la organizacion conduce a cambios y
mejoras en la estructura organizacional y conduce a un disefio
estructural que apoya el desarrollo de recursos humanos
talentosos [37]. La estructura organizativa es el marco que rige
las relaciones entre los puestos de trabajo, los sistemas y los

procesos operativos, y los individuos y grupos que se
esfuerzan por alcanzar la meta. La estructura organizacional es
un conjunto de formas que divide el trabajo en tareas
especificas y proporciona coordinacion entre ellas [38]. Sin
embargo, la mayoria de las organizaciones tienden a ignorar
las diferencias culturales como una fuente efectiva de ventaja
competitiva y evitan pensar en las diferencias culturales y las
habilidades necesarias para gestionarlas [35].

CONCLUSIONES

En primer lugar, respecto a las actuales tendencias de
investigacion sobre el desarrollo de la cultura organizacional,
se puede concluir que la gestién del conocimiento es muy
importante en las empresas, ya que permite darle un valor
afiadido estratégico. De igual manera, la cultura organizacional
permite cultivar valores importantes en la empresa e influye en
las decisiones que toman los miembros participantes. Ademas,
se puede hacer uso de los principales rasgos culturales que se
han identificado para fortalecer a la empresa.

En segundo lugar, respecto a las actuales tendencias de
investigacion de liderazgo en el desarrollo cultural de
empresas multinacionales de Asia Pacifico, se puede concluir
que los estilos en la gestion del liderazgo tienen un efecto
trascendental en las organizaciones, debido a que generan
vinculos que permiten el compromiso de las partes
fundamentales de la organizacion, lo que genera un sentido de
permanencia mas penetrante entre los colaboradores. Ademas,
los lideres pueden adecuar su estilo de liderazgo en base a los
resultados obtenidos y desarrollar nuevas acciones que ayuden
a mejorar la organizacién y expandirse a nivel internacional.

En tercer lugar, tenemos que las ventajas competitivas que
desarrollan las empresas estan relacionadas con el desarrollo
cultural que pueden llevar a cabo las organizaciones,
convirtiéndose en parte de su estrategia de diferenciacion para
crecer en el mercado. Si bien hay varios factores a tomar en
cuenta, como desarrollar el talento humano de la empresa, este
se debe complementar con un plan desarrollo de procesos,
innovacion, tecnologia y sus colaboradores. Debido a esto, se
debe promover una cultura organizacional sélida, ya que
facilitar4 como resultado una empresa competitiva.

Finalmente, se recomienda que las futuras investigaciones
realicen estudios desde un enfoque mixto sobre el liderazgo
innovador, por el gran potencial de efectividad, con la
finalidad de determinar cuéles son los aspectos positivos y
negativos de este liderazgo. Asimismo, es necesario brindar
mayor relevancia a estudios que analicen que tipo de liderazgo
€s mas conveniente, de acuerdo con la cultura de cada region.
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