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Abstract— Recent research highlights the growing interdependence between knowledge management, organizational culture, innovation,
and performance, particularly in contexts shaped by digital transformation. However, the literature remains conceptually fragmented, often
addressing leadership, innovation, efficiency, and performance as isolated constructs. This paper proposes the IDEA Model of Innovative-
Digital Organizational Culture as integrative analytical framework grounded in a systematic review of per-reviewed studies published
between 2020 and 2024. Following PRISMA guidelines, 87 articles were analyzed using bibliometric mapping and conceptual synthesis
techniques supported by R software. The model organizes four interrelated analytical components —incremental and radical innovation,
organizational performance, operational efficiency, and innovation agility— and examines their articulation through managerial roles and
organizational configurations. Rather that establishing causal relationships or normative typologies, the IDEA Model provides a structured
framework for interpreting recurrent patterns identified in the recent literature. The proposed model contributes to knowledge management
research by offering a coherent structure to analyze how organizations integrate cultural, leadership, and knowledge-based practices to
sustain innovation, efficiency, and adaptability in digital organizational contexts.
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Resumen— La investigacion reciente evidencia una creciente
interdependencia entre la gestion del conocimiento, la cultura
organizacional, la innovacion y el desemperio, especialmente en
contextos marcados por la transformacion digital. No obstante, la
literatura presenta una fragmentacion conceptual que aborda estas
dimensiones de manera aislada. Este trabajo propone el Modelo
IDEA de Cultura Organizacional Innovadora-Digital como un
marco analitico integrador, construido a partir de una revision
sistematica de 87 articulos cientificos publicados entre 2020 y 2024.
Siguiendo las directrices PRISMA, se aplicaron técnicas de mapeo
bibliométrico y sintesis conceptual mediante el uso del entorno R. el
modelo organiza cuatro componentes interrelacionados —
innovacion incremental y radical, desempeiio organizacional,
eficiencia operativa y agilidad en innovacion— y analiza su
articulacion a través de roles gerenciales y configuraciones
organizacionales. El Modelo IDEA no establece relaciones
causales ni tipologias normativas, sino que ofirece una estructura
conceptual para interpretar patrones recurrentes identificados en la
literatura reciente, contribuyendo al andlisis de como las
organizaciones integran prdcticas culturales, de liderazgo y de
gestion del conocimiento para sostener la innovacion y la
adaptacion en contextos empresariales digitalizados.

Palabras  clave—gestion  del  conocimiento;  cultura
organizacional; innovacion; transformacion digital; desemperio
organizacional.

I. INTRODUCCION

En los ultimos afios, la gestion del conocimiento se ha
consolidado como un eje central para comprender como las
organizaciones sostienen procesos de innovacion, desempefio
y eficiencia en entornos caracterizados por la digitalizacion y
la creciente complejidad organizacional. La evidencia
empirica reciente muestra que la gestion del conocimiento se
vincula de manera directa con resultados organizacionales
cuando se articula con practicas culturales, estructuras
organizativas y estilos de liderazgo que favorecen el
aprendizaje y la innovacion, mds que como un conjunto
aislado de herramientas técnicas [1-3].

Diversos estudios coinciden en que los procesos de
creacion, transferencia y aplicacion del conocimiento estan
profundamente condicionados por la cultura organizacional y
los climas relacionales. En particular, se ha documentado que
la confianza, la apertura al aprendizaje y la aceptacion del
error influyen de forma significativa en la disposicion de los
individuos a compartir conocimiento y a involucrarse en
comportamientos innovadores, tanto en organizaciones

publicas como privadas [4-6]. Estos hallazgos refuerzan la
idea de que la innovacion organizacional emerge de dinamicas
sociales y culturales, y no exclusivamente de inversiones
tecnologicas. Paralelamente, la literatura reciente muestra que
la relacion entre gestion del conocimiento e innovacion no es
lineal. Estudios empiricos evidencian que el impacto del
conocimiento sobre el desempefio organizacional suele estar
mediado por variables como el aprendizaje organizacional, la
orientacion emprendedora, las capacidades dinamicas y las
practicas de liderazgo, lo que sugiere la necesidad de enfoques
integradores que permitan capturar estas interdependencias
[2,7-8].

En contextos de transformacion digital, esta complejidad
se intensifica. La evidencia indica que los entornos
digitalizados reconfiguran las formas de interaccion,
aprendizaje y coordinacion organizacional, generando tanto
oportunidades como limitaciones para la gestion del
conocimiento. Investigaciones recientes muestran que las
tecnologias digitales pueden ampliar las posibilidades de
colaboracion y aprendizaje informal, pero también introducir
sobrecarga informativa y desafios relacionales que requieren
ajustes organizacionales continuos [9-10]. En este marco, la
agilidad organizacional y la capacidad de adaptacion se han
identificado como factores criticos para sostener la innovacion
y el desempefio sin comprometer la coherencia operativa [11].

Pese al crecimiento sostenido de la literatura, persiste una
fragmentacion conceptual importante, ya que los estudios
tienden a analizar de manera separada dimensiones como
liderazgo, cultura, innovacion, eficiencia o desempefio, lo que
limita la comprension de como estas se articulan dentro de las
organizaciones. Esta dispersion dificulta la construccion de
marcos analiticos capaces de sintetizar patrones recurrentes y
de servir como base para comparaciones entre sectores y
contextos organizacionales [12-13].

Frente a esta brecha, el presente trabajo tiene como
objetivo proponer el Modelo IDEA de Cultura Organizacional
Innovadora-Digital como un marco analitico integrador. El
modelo se construye a partir de una revision sistematica de la
literatura cientifica publicada entre 2020 y 2024 y busca
organizar, de manera coherente, cuatro componentes
recurrentes en la evidencia empirica reciente: innovacion
incremental y radical; desempeflo organizacional; eficiencia
operativa y agilidad en innovacion. El propoésito del modelo
no es establecer relaciones causales ni formular tipologias
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normativas, sino ofrecer una estructura conceptual que facilite
el andlisis de patrones identificados en la literatura y sirva
como base para estudios empiricos posteriores y procesos de
operacionalizacioén cuantitativa o cualitativa.

II. FUNDAMENTOS CONCEPTUALES

La literatura reciente sobre gestion del conocimiento en
contextos  organizacionales evidencia una  creciente
convergencia entre cultura organizacional, innovaciéon y
desempeilo, particularmente en escenarios influenciados por la
transformacion digital. Este campo se caracteriza por una alta
densidad conceptual, donde nociones como knowledge
management, innovation, organizational learning, digital
transformation y performance aparecen de manera recurrente
y estrechamente interrelacionada. El analisis de las palabras
mas relevantes muestra que la gestion del conocimiento no se
aborda como un conjunto aislado de practicas técnicas sino
como un fenémeno profundamente imbricado en dinamicas
culturales y organizacionales (véase Fig. #1). Conceptos
asociados al intercambio de conocimiento, el aprendizaje
organizacional y al desempefio aparecen de forma consistente,
lo que sugiere que la efectividad de la gestion del
conocimiento depende tanto de infraestructuras y tecnologias
como de valores, normas y patrones de interaccion
compartidos dentro de las organizaciones. Esta lectura
refuerza la idea de que la cultura organizacional actia como
un marco habilitador —o restrictivo— para la creacion,
transferencia y aplicacion del conocimiento.

La Fig. #2 amplia esta lectura al mostrar la estructura
conceptual del campo, identificada mediante analisis de
correspondencias multiples (MCA). Este mapa permite
observar como los principales conceptos se agrupan en
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Fig. 1 Frecuencia relativa de palabras clave (202-2024), analisis en R.
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Fig. 2 Estructura conceptual del campo basada en analisis de
correspondencias multiples (MCA) en R (2020-2024).
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andlisis en R.
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III METODOLOGIA

Este trabajo adopta un disefio de revision sistemadtica
orientada a la construccion conceptual de un modelo,
siguiendo las directrices PRISMA [14], para garantizar
trazabilidad y transparencia en la identificacion y seleccion de
la literatura. La busqueda se realizd6 en bases de datos
cientificas (ScienceDirect®, SpringerLink® y Emerald
Insight®), utilizando combinaciones de términos asociadas
con gestion del conocimiento, cultura organizacional,
aprendizaje organizacional, transformacion digital, innovacion
y eficiencia.

Para reforzar la transparencia del proceso, la estrategia de
busqueda se estructurd mediante la combinacion de términos
clave asociados a gestion del conocimiento, cultura
organizacional, innovacion, transformacion digital 'y
desempefio organizacional. De forma representativa, la
ecuacion de busqueda se defini6 como: (“knowledge
management” OR  “organizational learning”) AND
(“organizational culture”) AND (“innovation”) AND (“digital
transformation”) AND (“performance” OR “efficiency”),
adaptandose a la sintaxis especifica de cada base de datos.

Se definieron criterios de inclusion y exclusion con el fin
de asegurar la pertinencia y la calidad académica de los
estudios analizados. Se consideraron unicamente articulos
originales revisados por pares, publicados entre 2020 y 2024,
disponibles en texto completo y directamente vinculados con
la gestion del conocimiento en contextos organizacionales. Se
excluyeron documentos no arbitrados, estudios fuera del
alcance tematico definido y registros duplicados.

El proceso de identificacion y cribado permitio
seleccionar 87 articulos, los cuales se utilizaron como base
teorica para identificar patrones conceptuales recurrentes y
relaciones estructurales en el campo, sin realizar una sintesis
comparativa de resultados individuales. El proceso completo
se resume en el diagrama PRISMA de la Fig. #4.

IV PROPUESTA DEL MODELO IDEA DE CULTURA
ORGANIZACIONAL INNOVADORA-DIGITAL

El Modelo IDEA de Cultura Organizacional Innovadora-
Digital se deriva de la sintesis conceptual realizada a partir del
analisis de la literatura cientifica publicada entre 2020 y 2024
y se presenta como un marco analitico para describir y
organizar componentes recurrentes de una cultura
organizacional orientada a la gestion del conocimiento en
contextos empresariales caracterizados por procesos de
digitalizacién, innovacién y reorganizacion del trabajo. El
modelo surge como una estructura interpretativa que integra
hallazgos empiricos recientes sobre liderazgo, cultura
organizacional, aprendizaje, innovacion y desempefio.

La construccion del modelo se apoya, en primer término,
en la tradicion tedrica de Henry Mintzberg sobre
configuraciones organizacionales, mecanismos de
coordinacion y roles directivos. En particular, retoma la idea
de que las organizacionales combinan distintas formas
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estructurales y logicas de gestion que coexisten y se tensionan
en funcion de sus contextos estratégicos y operativos [16-17].
Asimismo, incorpora la nocién de que la estrategia y el
aprendizaje organizacional emergen tanto de procesos
deliberados como de practicas cotidianas y adaptativas,
especialmente relevantes en contextos de cambio tecnoldgico
acelerado [18-20]. Esta base clasica se articula con evidencia
empirica reciente que muestra como la cultura organizacional,
el liderazgo y los procesos de gestion del conocimiento operan
como mediadores clave entre innovacion, eficiencia y
desempeflo organizacional en distintos sectores y contextos.

Identification
Records identified: 764 (databases)
0 (registers)

Duplicates removed: 120

Screening
Records screened: 644

Records excluded: 557

Eligibility
Reports sought for retrieval: 87

N

[Heports not retrieved: 0) (Reporls assessed for eligibility: BTJ

Reports excluded: 0

Included
Studies included in review: 87

Fig. 4 Diagrama PRISMA del proceso de identificacion y seleccion de
estudios (2020-2024), generado en R.

A partir de esta sintesis, el Modelo IDEA organiza cuatro
componentes analiticos: Innovacion incremental y radical (1);
Desemperio organizacional (D); Eficiencia operativa (E); y
Agilidad 'y rendimiento en la innovacion (A). Estos
componentes no se conciben como dimensiones
independientes, sino como elementos interrelacionados que
emergen de practicas organizacionales vinculadas al liderazgo,
la cultura y los procesos de conocimiento tal como se observa
en la Fig. 5.

Para facilitar su andlisis, el modelo se operacionaliza
mediante dos matrices: (i) la Matriz de roles gerenciales y

configuraciones organizacionales y (i) la Matriz de
integracion de relaciones IDEA.
A) Matriz de roles gerenciales y configuraciones

organizacionales

La primera matriz cruza tres roles gerenciales —Lider
transformacional, Conector y Monitor— con tres
configuraciones organizacionales —Estructura de mision,
Estructura de red y Estructura adhocratica—. Esta combinacion
permite examinar como determinados énfasis de direccion,
coordinacion y control se asocian analiticamente con los

componentes del modelo IDEA, reconociendo que las
organizaciones reales suelen combinar multiples roles y
configuraciones de manera simultanea y dinamica [16-17].
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Fig. 5 Modelo IDEA de cultura organizacional, innovadora-digital.

El rol del lider transformacional se vincula con la
orientacion estratégica, la movilizacion del cambio y la
creacion de condiciones culturales que favorecen el
aprendizaje y la innovacion. La evidencia empirica sugiere
que su influencia sobre la innovacion suele operar mediante
mecanismos intermedios mas que por efectos directos: en
pymes, por ejemplo, se ha observado que el liderazgo
transformacional impulsa la innovacion de producto y proceso
a través de conductas de voz de los empleados, que canalizan
propuestas, alertas y mejoras hacia resultados innovadores
[21]. En contextos de crisis y digitalizacion acelerada, también
se ha documentado que el liderazgo transformacional actua
como condicion habilitante para que sistemas de trabajo de
alta implicacion se traduzcan en resiliencia organizacional y
resultados individuales, al fortalecer percepciones de poder,
informacién, recompensas y conocimiento, con impactos en
desempeiio y satisfaccion [11].

El rol de conector se asocia con la articulacion de
relaciones internas y externas, la coordinacion entre unidades
y la facilitacion de flujos de conocimiento. En esta linea, se
encontré6 que la confianza vertical y horizontal promueve
practicas de comparticion de conocimiento —donacion y
recoleccion—y que, a través de estas, se favorece la generacion
de ideas y su realizacion, configurando un encadenamiento
explicativo entre clima relacional, intercambio de
conocimiento y comportamiento innovador [4]. En equipos de
proyectos, la relacion entre confianza y aprendizaje colectivo
también puede comprenderse mediante la mediacion del clima
organizacional: cuando el ambiente de trabajo habilita
apertura, apoyo y seguridad psicologica, la confianza
interpersonal se convierte con mayor probabilidad en
aprendizaje del equipo [22]. En equipos interfuncionales, la
integracion de conocimientos no depende solo de reunir
distintos expertos, sino de configuraciones relacionales y
organizacionales  que  permiten  coordinar  saberes
especializados sin borrar las fronteras funcionales; cuando la
organizacion no provee soporte, recursos o reglas de
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interaccion, emergen limites que reducen la efectividad de la
integracion [23]. Esta logica se amplia en proyectos de
innovacién con multiples fronteras internas y externas, donde
los espacios colaborativos y los mecanismos de coordinacion
pueden habilitar, pero también restringir, el trabajo de frontera
que sostiene la innovacion interfuncional y la innovacion
abierta [24].

El rol de monitor se vincula con el seguimiento
sistematico de procesos, la evaluacion del desempefio y la
consistencia operativa. Desde la gestion de personas se puede
observar que las practicas de evaluacion del desempefio
influyen de manera favorable en el comportamiento innovador
cuando los empleados perciben coherencia, direccionalidad
estratégica y no arbitrariedad en su aplicacion; bajo esas
condiciones, la evaluacion opera como sefial de expectativas
claras y como soporte para el desempefio innovador [25]. En
el plano organizacional, estudios orientados a modelos de
excelencia y gestion del conocimiento sugieren que marcos
integrados pueden fortalecer la implementacion de procesos de
gestion del conocimiento y, mediante sinergias entre practicas,
mejorar resultados para clientes, personas, sociedad y
desempefio clave, con evidencia tanto explicativa como
predictiva [12]. En entornos de alta exigencia operativa, la
evidencia longitudinal en equipos Lean muestra que la mejora
sostenida se apoya en patrones conductuales relativamente
estables, donde el monitoreo de desempeifio, el intercambio de
informacion, el apoyo entre pares y el aprendizaje por hacer se
refuerzan con el respaldo del liderazgo y la alineacion entre
valores y conductas [26].

Desde una perspectiva estructural, la estructura de mision
se caracteriza por orientacion a objetivos explicitos,
responsabilidades definidas y procesos formalizados. En este
tipo de configuraciones, la estandarizacion de practicas de
calidad y la articulacion de rutinas para gestionar, evaluar y
mejorar procesos tienden a asociarse con desempefio
organizacional y resultados de innovacidn, en tanto conectan
practicas blandas (valores, liderazgo, cultura) con practicas
duras (procedimientos, control, medicion) y con innovaciones
administrativas y técnicas que contribuyen al desempefio [27].
En organizaciones que adoptan marcos de excelencia, la
implementacion consistente de fases de gestion del
conocimiento también se ha vinculado con mejoras en
resultados organizacionales, reforzando la idea de que la
formalizacién puede funcionar como infraestructura para el
aprendizaje organizacional, siempre que exista coherencia
entre sistema de gestion y practicas efectivas [12].

La estructura de red enfatiza conectividad, coordinacion
distribuida y vinculos internos y externos. En contextos
interorganizacionales, se ha documentado que dimensiones
culturales colaborativas —como orientacion al largo plazo,
simetria de poder y manejo de la incertidumbre— influyen en la
colaboracion de cadenas de suministro, y que el entendimiento
profundo de estos efectos se fortalece cuando se integran
analisis cuantitativos con explicaciéon cualitativa de los
mecanismos culturales subyacentes [28]. En el ambito del
trabajo mediado por tecnologias, la comparticién digital de

conocimiento (interna y externa) se ha asociado con
desempefio creativo en escenarios de trabajo remoto,
sugiriendo que la infraestructura digital y las redes de
intercambio pueden convertirse en soporte de resultados
creativos cuando se articulan con motivacion y practicas de
colaboracion [29].

Finalmente, la estructura adhocrdtica se asocia con
flexibilidad organizacional, equipos multidisciplinarios y
reconfiguracion dinamica de roles para abordar problemas no
rutinarios. En esta direccion, la evidencia sobre unlearning
sugiere que procesos de desaprendizaje individual y
organizacional pueden contribuir a la generacién y realizacion
de ideas, y que el tipo de estructura (mas organica o mas
mecanicista) puede modificar la fuerza de ciertos vinculos del
modelo, lo que vuelve central el analisis de agjuste entre
dindmica innovadora y configuracion estructural [13]. De
manera complementaria, la literatura sobre capacidades
dindmicas en industrias tecnologicas emergentes refuerza la
idea de que, en contextos de alta incertidumbre, la secuencia
de capacidades sensing—seizing—transforming se vincula con
desempeio  innovador 'y desempefio organizacional,
particularmente cuando existen orientaciones organizacionales
que habilitan exploraciéon y reconfiguracion [8]. En sectores
intensivos en conocimiento, también se ha observado que la
aceptacion del error y su integraciéon en una cultura de
aprendizaje se relacionan con intercambio de conocimiento
tacito y con condiciones que favorecen procesos innovadores,
en tanto habilitan experimentacion y aprendizaje por prueba—
ajuste en escenarios cambiantes [30]. La Tabla 1 sintetiza la
relacion analitica entre roles gerenciales y configuraciones
organizacionales, mostrando como distintos énfasis de
direccion, coordinacion y control se asocian con componentes
del Modelo IDEA en contextos organizacionales orientados a
la gestion del conocimiento y la innovacion.

B) Matriz de integracion de relaciones IDEA

La segunda matriz organiza las relaciones conceptuales
entre los cuatro componentes del modelo. En el eje horizontal
se sitian Innovacion incremental y radical (1) y Agilidad y
rendimiento en innovacion (A); en el eje vertical se ubican
Desempeiio organizacional (D) y Eficiencia operativa (E).
esta disposicién permite analizar combinaciones recurrentes
identificadas en la literatura reciente cuando la gestion del
conocimiento se concibe como un sistema que vincula
resultados organizacionales con dindmicas de innovacion

La innovacion incremental y radical comprende, de
manera integrada, la mejora progresiva de procesos, productos
y servicios existentes y, a la vez, cambios que reconfiguran
practicas, rutinas y supuestos organizacionales. En la vertiente
incremental, la literatura reciente converge en que el avance
sostenido depende menos de inventar desde cero que de
asegurar circulacion de conocimiento util y oportuno dentro de
la organizacion. En particular, se ha mostrado que las culturas
de aprendizaje que normalizan la discusion de errores reducen
la propension a ocultar conocimiento tacito y, con ello,
disminuyen pérdidas de aprendizaje que afectan la
acumulacioén de capital humano; cuando el error se asocia a
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vergiienza o sancion simbolica, el conocimiento generado
queda encapsulado y se desperdicia [31]. Esta logica se
complementa con evidencia que vincula la motivaciéon para
compartir conocimiento con condiciones organizacionales
percibidas como apoyo real, reforzadas por factores socio-
psicoldgicos en los equipos, lo cual ayuda a sostener practicas
de intercambio y aprendizaje cotidiano que alimentan mejoras
continuas [32]. Desde un angulo microfundacional, en pymes
y contextos de innovacion abierta, se ha documentado que la
disposicién a ayudar y la comparticiéon de conocimiento
incrementan resultados de innovacidon, mientras que el
ocultamiento los deteriora, evidenciando que la mejora
incremental se apoya en comportamientos individuales que se
vuelven agregados organizacionales cuando el entorno cultural
lo permite [33]. En contraste, la innovacion radical suele
requerir mecanismos que reorganicen la busqueda y la
integracion de conocimiento nuevo, combinando exploracion
y explotacion bajo arreglos que protejan espacio, recursos y
coordinacion; por ello, se ha observado que la ambidestreza
organizacional depende no solo de compartir conocimiento,
sino también de su calidad, y que estas capacidades
explorativas y explotativas contribuyen a explicar efectos
posteriores sobre desempefio [34].

El desempefio organizacional puede entenderse como el
logro de objetivos mediante coordinacion efectiva,
productividad y resultados verificables. En esa linea, se ha
aportado evidencia de que el aprendizaje organizacional se
asocia con mejoras en operaciones, productividad y
desempefio gerencial, sugiriendo que el aprendizaje opera
como una infraestructura transversal que impacta multiples
niveles del sistema, desde procesos hasta gestion [35]. En
sectores intensivos en conocimiento, también se ha mostrado
que la ambidestreza —alimentada por flujos de conocimiento y
su calidad— se traduce en desempefio organizacional, en tanto
equilibra la explotacion eficiente de lo existente con la
exploracion de alternativas, lo cual es consistente con
enfoques que conceptualizan el desempefio como capacidad de
sostener objetivos presentes sin bloquear la adaptacion futura
[34]. En contextos donde la innovacion se expresa como
orientacion estratégica, la evidencia en pymes manufactureras
sugiere que ciertas dimensiones (por ejemplo, innovaciones de
mercado) pueden asociarse con resultados de desempefio,
mientras que otras (innovaciones de proceso o producto)
pueden mostrar relaciones mas débiles o dependientes del
contexto, lo que refuerza la necesidad de no asumir un vinculo
lineal Gnico entre innovar y rendir [36]. Como complemento,
estudios que integran orientacion a la innovacién, gestion del
conocimiento y desempeflo en servicios empresariales
muestran que la gestion del conocimiento actuia como
mecanismo mediador y que la preparacion tecnologica
condiciona la traduccién de esos procesos en resultados, lo
cual ayuda a explicar por qué organizaciones con iniciativas
similares obtienen desempefos distintos [37].

La eficiencia operativa se refiere a la optimizacion del uso
de recursos, la reduccion de desperdicios y la estabilidad de
procesos sin sacrificar capacidad de mejora. La literatura que

articula practicas Lean y culturas de aprendizaje e innovacion
indica que la eficiencia se sostiene cuando esas practicas
alimentan microfundamentos de capacidades dindmicas,
habilitando  innovaciéon de procesos sin  depender
exclusivamente de estandarizacion rigida; en otras palabras, la
eficiencia emerge de la combinacion entre disciplina operativa
y aprendizaje orientado a la adaptacion [38]. En cadenas de
suministro, se evidencia que la ambidestreza asociada a Supply
Chain 4.0 mejora el desempefio operativo cuando se canaliza
mediante lean supply chain management como mecanismo
mediador, lo que sugiere que la digitalizacién aporta valor
operativo en la medida en que se traduce en rutinas de
coordinacion y mejora compatibles con la operacion diaria
[39]. En el plano informacional, resultados en industrias con
restricciones de tiempo sefialan que el intercambio de
informacion puede reforzar relaciones entre practicas de
gestion del tiempo de entrega y desempefio, funcionando
como condiciéon que vuelve efectivas decisiones operativas y
reduce variabilidad perjudicial [40]. Desde la perspectiva de
plataformas digitales, se observa que la digitalizacion puede
impactar en el desempeflo operativo a través de capacidades
especificas de la cadena de suministro, y que la cultura digital
actiia como factor contextual que explica heterogeneidad en
los efectos: la plataforma por si sola no garantiza eficiencia si
no se acompafia de capacidad operativa y normas culturales
coherentes [41].

TABLA I
MATRIZ DE ROLES GERENCIALES Y CONFIGURACIONES
ORGANIZACIONALES (IDEA)

Rol/ . . ”
Estructura Mision (Mi) Red (R) Adhocratica (A)
Gobernanza del Capacidad de Innovacion
cambio y absorcion y continua (I):
Lider digitalizacion (A): | aprendizaje creacion de
articulacion interorganizacio | condiciones
transformac -
. estratégica y nal (A): culturales para
ional (T) o . . . s
coordinacion del integracion de la innovacion
aprendizaje conocimiento incremental y
organizacional externo radical
Colaboraciony | Innovacion
Desarrollo de redes externas colaborativa
capacidades y (D): (A): aceleracion
Conector aprendizaje coordinacion de ciclos de
© operativo (E): relacional para innovacion
estructuracion de sostener mediante
practicas internas | desempefio interaccion de
equipos y redes
Evaluacién de Mo_mtoreo de Ajuste Y
~ flujos y adaptacion de
desempeiio y L7 :

. eficiencia procesos (I):
Monitor control de - . . .
(M) procesos (E): relacional (D): mejora continua

S : observacion de basada en
seguimiento y T . .,
o coordinacion y retroalimentacio
estandarizacion
resultados n

Nota: Los paréntesis (I,D,E,A) indican el componente del Modelo IDEA
priorizado analiticamente en cada cruce.

La agilidad y el rendimiento en innovacién aluden a la
capacidad de reconfigurar respuestas con rapidez y a la
efectividad para

implementar

soluciones

nucvas
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condiciones cambiantes. En escenarios de alta volatilidad, se
documenta que la resiliencia dindmica se apoya en
combinaciones de capacidades orientadas a la innovaciéon —
distribucion de conocimiento, entrenamiento, colaboracion
transversal 'y aprendizaje competitivo— con efectos
significativos sobre la calidad del servicio y desempeiio de la
firma, especialmente cuando la disrupcion obliga a ajustar
procesos y servicios con rapidez [42]. En paralelo,
investigaciones sobre transformacion digital muestran que el
desempefio financiero puede verse afectado indirectamente
por el liderazgo digital mediante la transformacion digital
como mediacion, y que variables culturales (como cultura
organizacional verde) contribuyen a habilitar esa
transformacion; esto sugiere que la agilidad no se reduce a
velocidad de decision, sino a la articulacion entre capacidades,
cultura y cambios tecnologicos sostenidos [43]. A nivel de
trabajo mediado por tecnologia, se observa que el uso laboral
de redes sociales puede incidir en conductas de innovacién en
servicios a través de mecanismos de gestion del conocimiento
y disposicion a asumir riesgos, reforzando la idea de que la
agilidad se activa cuando la organizacidn convierte interaccion
digital en conocimiento aplicable y en margen conductual para
experimentar [44]. Finalmente, si se observa el aprendizaje
organizacional desde practicas situadas, estudios en entornos
clinicos muestran que los procesos de aprendizaje se disparan
desde problemas cotidianos y necesidades organizacionales,
con presunciones y condiciones habilitantes diferenciadas;
esta evidencia ayuda a entender por qué la agilidad depende de
puntos de arranque concretos del aprendizaje y no solo de
disefios formales [45].

La Tabla 2 sintetiza las relaciones analiticas entre las
dimensiones del Modelo IDEA, mostrando como la
innovacion, la eficiencia, el desempefio y la agilidad se
interrelacionan en distintos planos de analisis organizacional.

TABLA 2
MATRIZ DE RELACIONES IDEA

Innovacion Incremental Agilidad y Rendimiento en
Radical (I) Innovacién (A)

Integracion de Desempeifio asociado a

innovaciones en sistemas | velocidad de ajuste e

(D) de evaluacion y innovacion agil (D/A)
resultados (D/I)

Desempefio
Organizacional

Eficiencia basada en
capacidad de respuesta y
adaptacion (E/A)

Optimizacion de
recursos mediante
innovacion en procesos
(E/M)

Eficiencia
Operativa (E)

La lectura conjunta de ambas matrices permite interpretar
el Modelo IDEA como un marco analitico orientado a integrar
gestion del conocimiento, cultura organizacional y liderazgo
para analizar como las organizaciones articulan innovacion,
eficiencia, desempefio y agilidad en contextos empresariales
contemporaneos. En este trabajo, el modelo busca ofrecer una
estructura conceptual que facilite la identificacion y el andlisis
de patrones recurrentes reportados en la literatura reciente.
Desde esta perspectiva, el Modelo IDEA se plantea como una
base analitica susceptible de ser utilizada en estudios

empiricos posteriores, comparaciones entre sectores o
contextos organizacionales, y procesos de operacionalizacion
cuantitativa o cualitativa.

Descripcion de las intesecciones:

Integracion de innovaciones en sistemas de evaluacion (D/I):
Este cruce representa la incorporacion de innovaciones incrementales
y radicales en los sistemas de evaluacion y gestion del desempefio,
permitiendo que los resultados organizacionales reflejen
aprendizajes, mejoras de procesos y nuevas practicas, mas alla de
métricas puramente operativas.

Desempeilo asociado a innovacion habil (D/A): La relacion D/A
pone de relieve como la agilidad organizacional y el rendimiento en
innovacion influyen en el desempefio, especialmente a través de la
capacidad de ajuste rapido, la experimentacion controlada y la
implementacion oportuna de soluciones en entornos dinamicos.

Optimizacion de recursos mediante innovacion en proceos (E/T):
Esta interseccion expresa el vinculo entre innovacion orientada a
procesos y eficiencia operativa, destacando coémo las mejoras
incrementales y las reconfiguraciones mas profundas contribuyen a la
optimizacion de recursos, la reduccion de desperdicios y la
estandarizacion inteligente.

Eficiencia basada en capacidad de respuesta y adaptacion (E/A):
El cruce E/A enfatiza que la eficiencia no se limita a la estabilidad
operativa, sino que se sostiene en la capacidad de respuesta y
adaptacion, donde la agilidad y el aprendizaje permiten mantener
consistencia operativa en contextos de cambio.

V DISCUSION

La representacion integrada del Modelo IDEA permite
interpretar la cultura organizacional innovadora-digital como
un sistema dindmico, en el que innovacidn, desempefio,
eficiencia y agilidad se configuran a partir de relaciones
interdependientes mas que de vinculos lineales. En este marco,
la evidencia analizada sugiere la necesidad de superar
enfoques fragmentados que abordan estas dimensiones de
forma aislada, proponiendo en su lugar una perspectiva
sistémica donde la gestion del conocimiento actia como eje
articulador. A partir de la estructura del modelo, se observa
que la innovacion incremental y radical (I) no se traduce
automaticamente en desempefio organizacional, ya que su
impacto depende de la capacidad de la organizacion para
implementar, escalar y ajustar dichas innovaciones, lo cual
remite directamente a la agilidad y el rendimiento en
innovacion (A). Esto sugiere que la innovacion, por si sola, no
constituye una condicion suficiente para mejorar resultados,
sino que requiere ser integrada en procesos organizacionales
que permitan su efectividad en contextos dinamicos.

Complementariamente, la eficiencia operativa (E) emerge
como un componente que contribuye a la estabilidad del
sistema organizacional, aunque su funcién no se limita
unicamente a la optimizacion de recursos. La interaccion entre
eficiencia e innovacion muestra que las organizaciones pueden
sostener procesos de mejora continua sin comprometer su
capacidad de cambio, siempre que exista coherencia entre
practicas operativas, aprendizaje organizacional y cultura. Esta
interpretacion se distancia de enfoques tradicionales que
conciben la eficiencia como una dimension opuesta a la
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innovaciéon, planteando en su lugar una relacion de
complementariedad. Mientras que el  desempefio
organizacional (D) puede entenderse como un resultado
emergente de multiples interacciones, mas que como un efecto
directo de variables individuales. En este sentido, factores
como el liderazgo, el aprendizaje organizacional y las
practicas de gestion del conocimiento median la relacion entre
innovacion y resultados, lo que refuerza la necesidad de
marcos analiticos integradores.

La capacidad de adaptacion, la rapidez en la toma de
decisiones y la implementacion oportuna de soluciones se
configuran como condiciones necesarias para que la
innovacién impacte en el desempefio y la eficiencia,
especialmente en entornos caracterizados por transformacion
digital y alta incertidumbre. Desde una perspectiva tedrica, el
Modelo IDEA aporta una estructura analitica que integra
contribuciones de la literatura sobre gestion del conocimiento,
cultura organizacional, capacidades dindmicas e innovacion,
permitiendo organizar patrones recurrentes identificados en
estudios recientes. No obstante, el modelo presenta
limitaciones que deben ser consideradas, entre ellas su base en
una revision acotada al periodo 2020-2024, la seleccion de
fuentes principalmente indexadas y su caracter conceptual, lo
cual implica la necesidad de futuras investigaciones que
permitan validar empiricamente sus componentes en distintos
contextos organizacionales.

VI CONCLUSIONES

El Modelo IDEA ofrece un marco analitico integrador
para interpretar la interaccién entre innovacién, desempeiio
organizacional, eficiencia operativa y agilidad en innovacion
en contextos organizacionales digitalizados. Su aporte radica
en proponer una lectura sistémica, sustentada en literatura
reciente, que permite identificar dinamicas organizacionales
interdependientes. El modelo constituye una base conceptual
para futuras investigaciones orientadas a su validacion
empirica y a su aplicacion en distintos sectores y contextos.
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