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Resumen 
 
El intercambio de conocimientos organizacionales hace posible que las instituciones aprendan 
de su propia experiencia, generen infraestructuras organizacionales y desarrollen capacidades 
fundamentales para documentar y compartir conocimientos, resolver desafíos y modelar 
soluciones. Esta investigación tiene por objetivo validar empíricamente un modelo teórico que 
analiza la relación entre Estilos de Liderazgo y Capital Social Interno con el Intercambio de 
Conocimiento Organizacional. El estudio sigue un enfoque de investigación cuantitativo, no 
experimental, transversal y explicativo, empleando modelado de ecuaciones estructurales. Se 
utilizó como instrumento de recolección de datos un cuestionario con escala tipo Likert de 7 
puntos (1 = nunca a 7 = siempre) y se aplicó un análisis factorial confirmatorio para la validez 
de los constructos. Los resultados del análisis estructural mostraron un buen ajuste del modelo, 
con relaciones positivas entre las variables. Se concluye que una oportunidad para que las 
instituciones logren un intercambio de conocimiento organizacional efectivo radica en el capital 
social interno. Estos hallazgos contribuyen a las disciplinas de educación gerencial y a los 
procesos organizacionales internos al enfatizar el valor del conocimiento tácito de los empleados 
(know-how) y las estrategias de gestión necesarias para fortalecer las dimensiones estructural, 
cognitiva y relacional del capital social interno. 
Estos hallazgos contribuyen a las disciplinas de educación gerencial y a los procesos 
organizacionales internos al enfatizar el valor del conocimiento tácito de los empleados (know-
how) y las estrategias de gestión necesarias para fortalecer las dimensiones estructural, cognitiva 
y relacional del capital social interno. 
 
Palabras clave: Intercambio de conocimiento organizacional, liderazgo transformacional, 
liderazgo transaccional, capital social cognitivo interno, capital social relacional interno, capital 
social estructural interno. 
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Introducción 
 
Los autores más influyentes en el campo de la creación de conocimiento organizacional, Nonaka 
y Takeuchi (1995), introdujeron el concepto de la “espiral de creación de conocimiento 
organizacional”, donde exponen las cuatro formas de transferir el conocimiento organizacional: 
combinación, externalización, internalización y socialización. En una contribución más reciente, 
Contreras-Pacheco et al. (2019) desarrollaron un modelo que identifica la motivación intrínseca 
como un factor determinante para la recopilación y diseminación del conocimiento, influenciado 
por los valores personales del poseedor del conocimiento.  
 
Específicamente, Alonso y Vega (2024) y Hoang y Truong (2021) destacaron que el intercambio 
de conocimiento tanto tácito como explícito sigue siendo una prioridad para los directivos 
organizacionales, ya que facilita el logro de objetivos con un desempeño óptimo. El análisis de 
los factores que influyen en el intercambio de conocimiento organizacional (ICO) es 
particularmente relevante en la actualidad, dado su impacto directo en la productividad y la 
probabilidad de supervivencia de las organizaciones (Argote et al., 2000). Las relaciones entre 
empleados dentro del proceso de intercambio de conocimiento contribuyen a fomentar un 
ambiente laboral positivo (Zapata, 2023). Además, facilitar el intercambio de conocimiento en 
áreas donde el acceso al conocimiento es limitado desempeña un papel crucial en la promoción 
de la innovación organizacional. No obstante, los estudios empíricos que identifican elementos 
específicos que mejoran el intercambio de conocimiento organizacional (ICO) siguen siendo 
escasos. 
 
En este contexto, el presente estudio tiene como objetivo validar empíricamente un modelo 
teórico que establece relaciones entre el Estilo de Liderazgo (EL) y el Capital Social Interno 
(CSI) en el intercambio de conocimiento organizacional (ICO). Esta investigación formula las 
siguientes dos hipótesis: 
 
Hipótesis 1 (H1): El Capital Social Interno (CSI) presenta una relación positiva y significativa 
con el intercambio de conocimiento organizacional. 
 
Hipótesis 2 (H2): El Estilo de Liderazgo (EL) presenta una relación positiva y significativa con 
el intercambio de conocimiento organizacional. 
 
 
Revisión de la literatura e hipótesis 

 
Las variables involucradas en este estudio abordan aspectos intangibles de las organizaciones. 
 
Intercambio de conocimiento organizacional 

 
Los académicos han categorizado el conocimiento en dos tipos principales: conocimiento tácito 
y explícito (Alavi & Leidner, 2001). Nonaka y Takeuchi (1995) argumentaron que todo 
conocimiento se origina en los individuos (tácito) y, a través de una acción intencional, se 
transforma en conocimiento organizacional (explícito). Hoang y Truong (2021) explicaron que 
el conocimiento explícito se hace evidente a través de documentos, informes y programas de 
capacitación, influyendo en la cultura organizacional y el compromiso de los empleados. El 
conocimiento tácito, por otro lado, abarca las habilidades, actitudes, perspectivas y experiencias 
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de los individuos. Cuando se transfiere con éxito, el conocimiento tácito mejora 
significativamente el rendimiento operativo. 
 
Lin (2007) describió el intercambio de conocimiento como una cultura de interacción social, que 
incorpora las experiencias y competencias de los empleados a través de los departamentos o en 
toda la organización. Este proceso se intensifica cuando las partes interesadas participan de 
manera significativa en la discusión de temas complejos mediante un intercambio de 
conocimiento transparente e innovador (Noble et al., 2024). De manera similar, Lee y Yu (2011) 
destacaron que el intercambio de conocimiento intraorganizacional implica transferir o difundir 
conocimiento entre individuos o grupos. Matzler y Mueller (2011) subrayaron además que el 
intercambio de conocimiento es un proceso fundamental para establecer una ventaja competitiva 
dentro de las instituciones. 
 
Ouakouak y Ouedraogo (2018) exploraron los efectos del compromiso organizacional y la 
confianza en el intercambio de conocimiento y sobre la utilización de conocimiento. Su análisis 
se centró en la relación entre el intercambio de conocimiento y su aplicación bajo determinantes 
como el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad, la confianza personal y la 
confianza profesional. Además, Alavi y Leidner (2001) concluyeron que el contexto en el que 
ocurre el intercambio de conocimiento debe cumplir cuatro condiciones esenciales: qué lo inicia, 
qué interactúa, el espacio y el dominio compartido. En este sentido, el acceso a relaciones basadas 
en alianzas facilita el intercambio de conocimiento (Silva-Giraldo et al., 2024). 
 
A partir de los conocimientos recopilados en la revisión de la literatura, el intercambio de 
conocimiento organizacional puede definirse como un proceso formal, informal y recíproco de 
transferencia del conocimiento de los empleados dentro de la organización, que abarca tanto 
dimensiones tácitas como explícitas. 
 
Como organización pública, una institución educativa genera tanto conocimiento tácito como 
explícito con el objetivo de fomentar el desarrollo nacional o regional, basado en su estructura 
organizativa educativa. 
 
 
Capital social interno 
 
Varios académicos han destacado que el capital social se origina a partir de los lazos desarrollados 
tanto dentro como fuera de los límites organizacionales. Discutir el capital social implica 
examinar la calidad e intensidad de las relaciones (Castillo et al., 2013; Fernández et al., 2005; 
Gordon, 2005; Juárez et al., 2019; Nahapiet & Ghoshal, 1998; Urhan et al., 2024; Vargas, 2002). 
Otros investigadores han retomado estudios sobre el capital social, resaltando su valor en la 
gestión organizacional, especialmente como un mecanismo para aprender de errores pasados 
(Lazkano et al., 2005; Nahapiet & Ghoshal, 1998). Juárez et al. (2019) señalaron además que el 
capital social determina en gran medida el éxito económico; sin embargo, actualmente no existe 
una definición universalmente aceptada ni una herramienta precisa de medición. 
 
El Capital Social Interno (CSI) permite establecer criterios para contabilizar los resultados 
intangibles generados a través de las relaciones internas dentro de la organización. Estos 
resultados surgen de manera informal mediante normas, valores e interacciones personales, los 
cuales desempeñan un papel vital en los procesos productivos (Baro, 2012). 
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Las actitudes sociales, como la cooperación y la participación, resultan esenciales para el 
funcionamiento organizacional efectivo (Boso et al., 2024; Hanifan, 1916; Soares et al., 2024). 
Según Terrén (2004), el CSI facilita la capacidad de respuesta organizacional ante la complejidad 
y agrega un valor sustancial a las interacciones sociales internas. Estas interacciones sientan las 
bases de entornos sociales que aumentan la capacidad de una organización para implementar 
iniciativas que impulsen el éxito de los proyectos. 
 
El CSI consta de tres dimensiones: atributos estructurales que se reflejan en las redes y relaciones 
de interacción social; atributos relacionales, que se identifican en la intensidad de la confianza 
que se establece entre entidades sociales como producto de las relaciones (es decir, confianza, 
normas y obligaciones); y los atributos cognitivos que concentran los valores, objetivos y visiones 
compartidas de los miembros de una institución (Hoang & Truong, 2021). Por lo tanto, el CSI 
puede entenderse como una característica inherente a los individuos o a las organizaciones 
sociales, que involucra conexiones en redes, normas y confianza que, en conjunto, fomentan la 
coordinación y colaboración organizacional. 
 
Medina (2017) profundizó en las dimensiones relacional, cognitiva y estructural del CSI, 
afirmando su interdependencia y su papel mediador, particularmente en el proceso de 
intercambio de conocimiento. Terry et al. (2013) enfatizaron que todas las dimensiones del CSI 
(relacional, cognitiva y estructural) están fuertemente asociadas con el intercambio de 
conocimiento organizacional, siendo el capital social cognitivo el que ejerce la influencia más 
significativa. Con base en las contribuciones teóricas revisadas, los autores propusieron la 
siguiente hipótesis: 
 
Hipótesis uno (H1): El Capital Social Interno (CSI) presenta una relación positiva y significativa 
con el Intercambio de Conocimiento Organizacional (ICO). 
 
Estilo de Liderazgo 
 
Galton (2000) documentó las capacidades de liderazgo dentro de un período de tiempo finito, 
categorizando el liderazgo al afirmar que "los líderes nacen". Esta declaración marcó un punto 
de inflexión y sentó las bases de la teoría del liderazgo basada en rasgos. Mendoza et al. (2012) 
analizaron la influencia del liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire en la 
satisfacción organizacional del personal académico y administrativo de una institución pública 
de educación media superior, aplicando el modelo de Avolio y Bass (2004). Los conceptos 
fundamentales del liderazgo transformacional y transaccional surgieron inicialmente del trabajo 
de Burns (1978). 
 
Cartwright y Zander (1971) definieron el Estilo de Liderazgo (EL) como la capacidad de ejercer 
poder personal y social, traduciendo la intención en resultados sostenidos. Por su parte, Aguirre 
y Villarreal (2012) describieron el Estilo de Liderazgo como un proceso interactivo en el que los 
líderes dirigen, asesoran, guían e influyen en sus seguidores. Martínez (2020) caracterizó de 
manera similar el EL como la capacidad de un individuo para influir en un grupo con el propósito 
de alcanzar una visión o un conjunto de objetivos a través de una interacción continua, en la que 
el líder asume el rol de asesor y guía. Robbins y Judge (2009) coincidieron, identificando el 
liderazgo como la capacidad de influir en un grupo para alcanzar objetivos. En esta misma línea, 
Carranza et al. (2011) enfatizaron que el EL funciona como un proceso social en el que un 
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miembro del grupo u organización moldea la interpretación de los eventos internos y externos, 
la selección de objetivos deseados, la estructuración de actividades laborales, la motivación 
individual, el poder relacional y las orientaciones compartidas. 
 
El liderazgo transaccional opera a través de intercambios y el cumplimiento de tareas asignadas 
alineadas con objetivos monitoreados, empleando mecanismos de control para garantizar la 
consecución de metas dentro de un clima de respeto y tolerancia (Álamo & Falla, 2023). En este 
estilo, los líderes especifican roles y expectativas para los distintos actores y ofrecen recompensas 
materiales o psicológicas en función del cumplimiento de las responsabilidades contractuales 
(Martínez, 2020). Además, los líderes refuerzan el cumplimiento de normas establecidas (Bass, 
1988). Los estudios de Weber (1947) generalizaron que el carisma es una característica común 
en este estilo, permitiendo al líder transformar el entorno social del grupo. 
 
Los líderes transaccionales recompensan a los empleados por cumplir con los estándares de 
desempeño (Vidales et al., 2023). Los líderes efectivos suelen exhibir tanto rasgos transaccionales 
como transformacionales, aunque en distintos grados (Avolio & Bass, 1995; Bass & Avolio, 
1993, 1994, citado en Avolio et al., 1999). El liderazgo transformacional enfatiza la eficiencia 
(Domínguez et al., 2023). Masa’deh et al. (2016) identificaron una relación positiva entre el 
liderazgo transaccional y el intercambio de conocimiento. De manera similar, Durán y Castañeda 
(2015) encontraron una correlación significativa entre el liderazgo transaccional y el intercambio 
de conocimiento, mientras que en el caso del liderazgo transformacional identificaron una 
correlación no significativa. 
 
A partir de estos aportes teóricos, surge la siguiente hipótesis: 
 
Hipótesis Dos (H2): El Estilo de Liderazgo exhibe una relación positiva y significativa con el 
Intercambio de Conocimiento Organizacional (ICO). 
 
En concordancia con ambas hipótesis y la literatura revisada, se ha construido el modelo teórico 
de este estudio (Figura 1). 
  
Figura 1. Diseño del Modelo Teórico de las Relaciones entre Estilos de Liderazgo y Capital Social Interno con 
el Intercambio del Conocimiento Organizacional. 

 
Nota. Elaboración propia con base en a (Avolio & Bass, 2004; Hoang & Truong, 2021; Martínez, 2020; Robbins & 
Judge, 2009) 
 

H1 + 

H2 + 
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Metodología 
 
Tipo de investigación 

 
Se llevó a cabo una investigación no experimental, transaccional y explicativa (Hernández- 
Sapieri & Mendoza, 2018) mediante análisis de ecuaciones estructurales. 
 
Objeto de estudio 

 
Según Morán y Alvarado (2010), una variable definida conceptualmente es importante para el 
desarrollo de la investigación. Para el caso de este estudio, se consideraron tres variables (véase 
la Tabla 1). 
 
Tabla 1 
 
Conceptualización de las variables de Estilos de Liderazgo, Capital Social Interno y el Intercambio del 
Conocimiento Organizacional 

Variable Constructo 
ICO Proceso bidireccional, formal e informal, de transferencia del conocimiento de 

los empleados dentro de la organización, tanto en su dimensión tácita 
(conocimiento individual) como explícita (conocimiento organizacional) (Hoang 
& Truong, 2021). 

CSI Características de individuos u organizaciones sociales, como conexiones de red, 
normas y confianza, que permiten la coordinación y colaboración dentro de la 
organización para beneficio mutuo (Hoang & Truong, 2021). 

EL La capacidad de un individuo de influir en un grupo de personas para lograr una 
visión o conjunto de metas, en un proceso de intercambio, donde el líder orienta, 
aconseja, guía e influye en sus seguidores (Aguirre & Villarreal, 2012; Martínez, 
2020; Robbins y juez, 2009). 

Nota. Elaboración propia con base en (Aguirre & Villarreal, 2012; Hoang & Truong, 2021; Martínez, 2020; Robbins 
& Judge, 2009). 
 
Población sujeto de estudio 
La población sujeta de estudio fue 1041 empleados, categorizados como personal administrativo 
y docente de una institución de educación media superior del Estado de Tabasco, México. La 
muestra que se utilizó para el estudio es no probabilística (Kerlinger & Lee, 2002) y, como factor 
de inclusión, se determinó que los sujetos tenían que tener un contrato permanente. Para aplicar 
los cuestionarios, se solicitó permiso al director académico del subsistema educativo y la encuesta 
se realizó cara a cara a 296 empleados. 
 
Los rasgos demográficos son características que describen la muestra. En este estudio, se 
incluyeron cuatro características: género, grado de estudios, actividades realizadas y rango de 
edad. Se identificaron 113 hombres (39%) y 180 mujeres (61%); la segunda característica que 
analizaron fue el nivel de educación, para lo cual se obtuvo que siete empleados tenían al menos 
el título de secundaria (2%), 40 empleados tenían el título de preparatoria (16%), 149 empleados 
tenían un título profesional (51 %), y 90 empleados tenían título de posgrado (31%). 
Del total de la muestra, los investigadores identificaron 176 empleados con actividades 
administrativas (60%) y 117 empleados con actividades docentes (40%). 
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Según la edad de los empleados, seis participantes estaban en el rango de 18 a 25 años (2%), 51 
empleados estaban en el rango de 26 a 30 años (17%), 143 empleados estaban en el rango de 31 
a 40 años (49%), 78 participantes estaban en el rango de 41 a 50 años (27%), y, finalmente, 15 
empleados estaban en el rango de 51 a 60 años (5%). 
 
Mediciones 

 
Se desarrolló un cuestionario con una escala tipo Likert de 7 puntos (1 = nunca a 7 = siempre). 
Se basó en escalas publicadas en artículos científicos, evaluados factorialmente. El instrumento 
estuvo compuesto por 52 ítems (Tabla 2).  
 
Tabla 2 
 
Integración del instrumento de medición para las Relaciones entre Liderazgo y Capital Social Interno con el 
Intercambio del Conocimiento Organizacional 

Dimensiones Ítem Autor 

Intercambio del 
Conocimiento 
Organizacional 

(ICO) 
 

1. La apertura en la comunicación y el intercambio frecuente de 
conocimientos entre los miembros de la institución son útiles 
para mi tarea laboral. 

Kang et al. (2008) 

2. El conocimiento adquirido por mi trabajo está bien 
organizado para compartirlo 

Kang et al. (2008) 

3. El conocimiento adquirido por mi trabajo es fácilmente 
comprensible para compartirlo. 

Kang et al. (2008) 

4. Los conocimientos adquiridos por mi trabajo son útiles para 
un mejor desempeño laboral. 

Kang et al. (2008) 

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

Kang et al. (2008) 

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

Kang et al. (2008) 

7. La apertura en la comunicación y el intercambio frecuente de 
conocimientos entre los miembros de la institución son útiles 
para mi tarea de trabajo. 

Kang et al. (2008) 

 8. El conocimiento adquirido por mi trabajo está bien 
organizado para compartirlo. 

Kang et al. (2008) 

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

Kang et al. (2008) 

 10. Los conocimientos adquiridos por mi trabajo son útiles 
para un mejor desempeño laboral. 

Kang et al. (2008) 

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

Kang et al. (2008) 

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

Kang et al. (2008) 

Capital Social 
Interno (CSI)  
 

13.- Mis compañeros y yo compartimos la misma visión y 
objetivos. 

Hoang y Truong (2021) 

14.- Mis compañeros y yo conocemos los objetivos estratégicos 
del colegio. 

Castillo et al. (2013) 

15.- Mis compañeros y yo identificamos el rumbo y el estilo de 
trabajo del colegio. 

Castillo et al. (2013) 

16. Puedo confiar en mis colegas cuando los necesito. Hoang y Truong (2021) 
17. Los colegas se ayudan entre sí para formular nuevas ideas 
y/o incrementar su capacidad en el trabajo diario. 

Hoang y Truong (2021) 

18. Los colegas nos ayudamos entre sí para generar nuevas ideas 
e incrementar la capacidad en el trabajo diario. 

Castillo, et al. (2013) 

19. Tengo una relación positiva con mis colegas. Hoang y Truong (2021) 
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Dimensiones Ítem Autor 

20. Los compañeros saben qué habilidad, conocimiento o 
competencia tengo. 

Hoang y Truong (2021) 

21. Soy consciente de qué habilidad, conocimiento o 
competencia podría ser útil para mis compañeros. 

Hoang y Truong (2021) 

22. Mi departamento es un equipo de trabajo en el cual todos 
confían entre sí. 

Castillo et al. (2013) 

23. En mi institución existen compañeros que se relacionan 
entre sí de manera informal para intercambiar ideas e 
información sobre las actividades diarias. 

Delgado-Verde et al. 
(2011) 

24. En mi institución existen compañeros que discuten de 
manera constructiva cuando las cosas van mal. 

Delgado-Verde et al. 
(2011) 

Estilo de 
Liderazgo (EL) 
Transformacional 
 

25. Me siento orgulloso de trabajar con mi jefe inmediato. Bass y Avolio (2004) 
26. Mi jefe inmediato sacrifica sus intereses por el bien de los 
demás. 

Bass y Avolio (2004) 

27. Mi jefe inmediato actúa y se gana mi respeto. Bass y Avolio (2004) 
28. Mi jefe inmediato da la impresión de autoridad y confianza. Bass y Avolio (2004) 
29. Mi jefe habla acerca de sus valores más importantes y sus 
creencias. 

Bass y Avolio (2004) 

30. Mi jefe motiva a mis compañeros para que tengan 
aspiraciones. 

Bass y Avolio (2004) 

31. Mi jefe cuida las consecuencias morales y éticas de sus 
acciones. 

Bass y Avolio (2004) 

32. Mi jefe explica la importancia de tener una misión en el 
equipo. 

Bass y Avolio (2004) 

33. Mi jefe inmediato habla con optimismo del futuro. Bass y Avolio (2004) 
34. Mi jefe inmediato habla con entusiasmo sobre lo que hay 
que hacer para alcanzar los objetivos. 

Bass y Avolio (2004) 

35. Mi jefe inmediato tiene una visión positiva del futuro. Bass y Avolio (2004) 
36. Mi jefe inmediato expresa su confianza, en que las metas se 
lograrán. 

Bass y Avolio (2004) 

37. Mi jefe inmediato examina las soluciones de los problemas 
para preguntarse si son apropiadas. 

Bass y Avolio (2004) 

38. Mi jefe inmediato busca diferentes formas de resolver 
problemas. 

Bass y Avolio (2004) 

39. Mi jefe inmediato consigue que los demás vean los 
problemas desde diferentes ángulos. 

Bass y Avolio (2004) 

40. Mi jefe inmediato sugiere nuevas formas para completar las 
tareas. 

Bass y Avolio (2004) 

41. Mi jefe inmediato dedica tiempo a enseñar o entrenar a sus 
subordinados. 

Bass y Avolio (2004) 

42. Mi jefe trata a los demás como individuos y no solo como 
empleados. 

Bass y Avolio (2004) 

43. Mi jefe inmediato considera que cada individuo tiene 
diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones. 
 

Bass y Avolio (2004) 

44. Mi jefe inmediato ayuda a otros a desarrollar sus fortalezas. 
 

Bass y Avolio (2004) 

Estilo de 
Liderazgo (EL) 
Transaccional 
 

45. Mi jefe inmediato ayuda o apoya a otros para que realicen su 
mejor esfuerzo. 

Bass y Avolio (2004) 

46. Mi jefe inmediato argumenta en términos específicos quién 
es responsable de ciertas actividades. 

Bass y Avolio (2004) 

47. Mi jefe inmediato da reconocimiento a los demás cuando 
logran sus objetivos. 

Bass y Avolio (2004) 

48. Mi jefe inmediato expresa satisfacción cuando se logran los 
objetivos. 

Bass y Avolio (2004) 
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Dimensiones Ítem Autor 

49. Mi jefe inmediato enfoca su atención a irregularidades, 
errores o algo fuera de lo normal. 

Bass y Avolio (2004) 

50. Mi jefe inmediato fija su atención en resolver los problemas, 
quejas y fracasos. 

Bass y Avolio (2004) 

51. Mi jefe inmediato monitorea eficientemente todos sus 
errores. 

Bass y Avolio (2004) 

52. Mi jefe inmediato orienta su atención a los errores para 
lograr las metas. 

Bass y Avolio (2004) 

Nota. Adaptado de (Bass & Avolio, 2004; Castillo, et al., 2013; Delgado-Verde et al., 2011; Hoang & Truong, 2021; 
Kang et al., 2008). 
 
Se efectuó el análisis factorial confirmatorio para la validez de constructo de las escalas, a través 
del software estadístico IBM, SPSS Statistics versión 26.0.0 (SPSS), IBM, SPSS Amos 24.0.0 
(AMOS), iniciando con la verificación de los supuestos para el análisis multivariado. Se 
determinó la normalidad de los datos a través del coeficiente de Mardia, el cual reportó una 
curtosis multivariada con un valor de 90,29, el cual se considera normal (Valdés et al., 2020). 
Para demostrar la homocedasticidad de los datos, los autores utilizaron la prueba de Levene.  
 
Se realizó el cálculo en SPSS y se obtuvo el rango de 0,131 a 0,666, mostrando que no hay 
evidencia estadística suficiente para rechazar la hipótesis nula al considerarse homocedástica en 
la mayoría de los ítems y confirmando que los datos en su mayoría presentaron varianzas iguales. 
Para verificar la colinealidad de los datos, se realizó una regresión lineal a través de las estadísticas 
de colinealidad, la tolerancia y el factor inflado de varianza en el que se obtuvo que el factor 
inflado de varianza está en un rango de 1.501 a 7.641, representando que el 100% de los ítems 
no presentan colinealidad. se calculó la independencia de los residuos mediante una regresión 
lineal en el software estadístico SPSS, dada a través del coeficiente de Durbin-Watson con un 
valor de 2,132, considerando los residuos independientes. Los índices de ajuste de escala de las 
tres variables fueron excelentes (Tabla 3) y los parámetros estimados de las escalas fueron todos 
los de mayor significancia (Tabla 4). 
 
Tabla 3. Índice de Ajuste por Escalas de Estilos de Liderazgo, Capital Social Interno y el Intercambio del 
Conocimiento Organizacional    

EL 
Indicadores de ajuste  CSI ICO Transformacional Transaccional 

Chi-cuadrado 82.26 22.14 142.18 24,70 
Grados de libertad 41.00 19.00 80.00 13.00 

Relación de discrepancia 2.01 1.17 1,77 1,90 

Ajuste: 
    

Relación cuadrática media de residuos (RMSR) .10 .05 .04 .03 

Bondad de ajuste (GFI) .95 .98 .94 .98 

Comparaciones básicas: 
    

Índice de ajuste comparativo (CFI) .97 .99 .96 .98 

de la parsimonia. 
    

Media cuadrática de la población (RMSEA) .06 .02 .05 .06 

Nota. Índices aceptables: SRMSR < 0,050; IGF > 0,90; CFI > .95; RMSEA > .05 (Valdés et al., 2020); (CMIN/DF 
> 5 = Terrible; > 3 = Aceptable; > 1 = Excelente), (CFI <0,90 = Terrible; <0,95 = Aceptable; >0,95 = Excelente), 
SRMR >0,10 = Terrible; >0,08 = Aceptable; <0,08 = Excelente), RMSEA >0,08 = Pésimo, >0,06 = Aceptable; 
<0,06 = Excelente) (Hu y Bentler, 1999). 
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Tabla 4. Parámetros estimados del modelo de Estilos de Liderazgo, Capital Social Interno y el Intercambio del 
Conocimiento Organizacional 

Variable Observado Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

Desviación 
Estándar 

z PAG 

ICO  ICOEX04 1.00 0,91 
   

ICOEX05 1.04 0,95 0,04 28,99 *** 

ICOEX06 0,98 0,93 0,04 27.04 *** 

ICOTA03 1.00 0,63 
   

ICOTA04 1.36 0,85 0,12 11.37 *** 

ICOTA05 1.39 0,87 0,12 11.45 *** 

ICOTA06 1.19 0,75 0,12 10.42 *** 

ICOEX01 0,67 0,63 0,05 12.56 *** 

CSI  CSIES03 1.00 0,50 
   

CSIES04 1,72 0,61 0,26 6.69 *** 

CSIES05 1,80 0,67 0,26 6,98 *** 

CSIES06 2.21 0.69 0.31 7.06 *** 

CSIRE02 1.00 0.61 
   

CSIRE01 1.68 0.97 0.15 11.35 *** 

CSIRE03 1.23 0.78 0.11 10.81 *** 

CSICO01 1.00 0.69 
   

CSICO02 1.11 0.89 0.08 13.30 *** 

CSICO03 1.08 0.87 0.08 13.14 *** 

Transforma
cional  

LITFIIC02 1.00 0.70 
   

LITFIIC04 1.00 0.69 0.10 9.80 *** 

LITFIM01 1.00 0.68 
   

LITFIM02 1.04 0.78 0.09 11.04 *** 

LITFIM03 1.00 0.74 0.09 10.66 *** 

LITFIM04 0.92 0.71 0.09 10.32 *** 

LITFEI02 1.00 0.59 
   

LITFEI03 1.42 0.78 0.17 8.49 *** 

LITFEI04 1.21 0.66 0.15 8.01 *** 

LITFIIA01 1.00 0.70 
   

LITFIIA04 1.13 0.70 0.13 8.93 *** 

LITFIIA02 0.65 0.43 0.11 6.13 *** 

LITFIIC01 0.91 0.58 0.11 8.40 *** 

Transaccio
nal 

LITSPC01 1.00 0.65 
   

LITSPC02 1.06 0.69 0.14 7.51 *** 

LITSPC03 1.06 0.60 0.15 7.21 *** 

LITSAEA01 1.00 0.71 
   

LITSAEA02 1.08 0.79 0.10 11.19 *** 

LITSAEA03 0.93 0.70 0.09 10.26 *** 

LITSAEA04 0.96 0.69 0.10 10.10 *** 

Nota. Datos de investigación de campo obtenidos en AMOS. *** p < 0,001) (Gaskin et al., 2019). 
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Para verificar la confiabilidad de las escalas, se calculó la confiabilidad compuesta (CR), Omega 
de Mcdonald (Ω) y alfa de Cronbach (α). Según Hair et al. (2010) se considera el Omega de CR 
Mcdonald (Ω) como el grado en que los constructos observados se determinan como 
consistentes para medir el constructo latente, donde el valor recomendado es >= 0,60.  
 
En este estudio los valores están por encima del parámetro mínimo, demostrando que hay 
confiabilidad en las escalas. Se obtuvo el coeficiente alfa de Cronbach superior a .77, reafirmando 
la consistencia de la confiabilidad (Tabla 5). 
 
Tabla 5. Confiabilidad de las Escalas Estilos de Liderazgo, Capital Social Interno y el Intercambio del 
Conocimiento Organizacional 

Construcciones  
CR = omega de 
McDonald's (Ω) 

Alfa de Cronbach (α) 

Explícito .92 .91 
Tácito .86 .81 
Cognitivo .86 .85 
Relacional .84 .81 

Estructural .71 .77 

transformacional .87 .90 
Transaccional .80 .80 

Nota. Elaboración propia con datos de investigación de campo obtenidos en AMOS. 
 
Análisis y Resultados 
 
Se analizó la relación de los constructos presentados en el modelo teórico mediante el modelado 
de ecuaciones estructurales, utilizando el software estadístico IBM SPSS Amos 24.0.0.0. 
Los resultados del modelo estructural (Figura 2) muestran un buen ajuste, alcanzando en la 
mayoría de los índices un nivel de excelencia (Tabla 6). 
 
Respecto a las hipótesis extraídas de la revisión de la literatura, los autores encontraron una 
relación positiva y significativa entre CSI y ICO (β = 1,08; p= 0,00), por lo que se aceptó H1. 
Respecto a EL encontraron una relación positiva no significativa (β = 0,08; p = 0,327), por lo 
que se rechazó H2. 
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Figura 2. Modelo SEM de las Relaciones entre Liderazgo y Capital Social Interno con el Intercambio del 
Conocimiento Organizacional 
 

 
 
Nota. Elaboración propia, donde (*** p < 0,001; Gaskin et al., 2019). 
 
Tabla 6 
 
Índice de Ajuste para Diseño SEM de las Relaciones entre Estilos de Liderazgo y Capital Social Interno con el 
Intercambio del Conocimiento Organizacional 

De los datos al modelo  Diseño estructural 
Chi cuadrado (CMIN) 886.63 
Grados de libertad (DF) 579 
Relación de discrepancia (CMIN/DF) 1.53 
Ajuste  
Residuos cuadráticos medios (RMR) .13 
Bondad de ajuste (GFI) .86 
Índice de bondad de ajuste ajustado .84 
Bondad de ajuste parsimoniosa .75 
Comparaciones básicas:  
Índice de bondad de ajuste normalizado (NFI) .83 
Índice de ajuste relativo .81 
Índice de ajuste incremental .93 
de Tucker- Lewis (TLI/NNFI) .93 
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De los datos al modelo  Diseño estructural 
Índice de ajuste comparativo (CFI) .93 
Medidas de ajuste de la parsimonia:  
Ratio de parsimonia .92 
Parsimonia del ajuste normalizado .76 
Parsimonia de ajuste comparativo .86 
Medidas de discrepancia poblacional:  
Parámetro de no centralidad 307.64 
Error cuadrático medio de aproximación (RMSEA) .04 

Nota.  Índices Aceptables para: SRMSR < 0,050; IGF > 0,90; CFI > .95; RMSEA > .05 (Valdés et al., 2020); 
(CMIN/DF > 5 = Terrible; > 3 = Aceptable; > 1 = Excelente), (CFI <0,90 = Terrible; <0,95 = Aceptable; >0,95 
= Excelente), (SRMR >0,10 = Terrible; >0,08 = Aceptable; <0,08 = Excelente), (RMSEA >0,08 = Terrible, >0,06 
= Aceptable; <0,06 = Excelente) (Hu & Bentler,1999). 
 
 
Discusión 
 
Según Medina (2017), la importancia del Intercambio de Conocimiento Organizacional (ICO) 
radica en su contribución al proceso de innovación, la reducción de costos relacionados con 
productos y servicios, y la creación de mecanismos que faciliten el intercambio de conocimiento 
dentro de la organización. Además, el ICO permite el uso efectivo y la generación de nuevo 
conocimiento, al tiempo que fortalece la toma de decisiones de la alta dirección. 
 
Los hallazgos de este estudio respaldan las relaciones empíricas entre el Estilo de Liderazgo (EL) 
y el Capital Social Interno (CSI) con el ICO. Sin embargo, el CSI demostró una influencia más 
fuerte en el ICO. Los resultados sugieren que, cuando los empleados confían en sus colegas en 
momentos de necesidad, se apoyan mutuamente en el desarrollo de nuevas ideas y mantienen 
relaciones interpersonales positivas, el intercambio de conocimiento se ve potenciado. Los 
empleados que son conscientes de sus propias habilidades, conocimientos y competencias, y que 
contribuyen a las relaciones informales y al diálogo constructivo durante situaciones adversas, 
desempeñan un papel significativo en el fortalecimiento del ICO tácito y contribuyen aún más 
intensamente al ICO explícito. 
 
Estos resultados confirman los hallazgos de Medina (2017), quien estableció una estrecha 
conexión entre el CSI y el proceso de intercambio de conocimiento. Asimismo, corroboran los 
estudios de Hoang y Truong (2021) y Terry et al. (2013), quienes enfatizaron que todas las 
dimensiones del CSI (relacional, cognitiva y estructural) están asociadas con el ICO. 
 
Además, los resultados validan el estudio de Masa’deh et al. (2016), que identificó una relación 
positiva entre el EL transaccional y el ICO. Sin embargo, en el presente estudio, aunque la 
relación fue positiva, no alcanzó significancia estadística. Esto contradice los hallazgos de Durán 
y Castañeda (2015), quienes reportaron una correlación significativa entre el EL transaccional y 
el ICO. Dada la divergencia en los resultados, se requiere mayor investigación para aclarar y 
confirmar la contribución del EL al ICO. 
 
Asimismo, los hallazgos son consistentes con los de Durán y Castañeda (2015), quienes 
informaron una correlación no significativa entre el EL transformacional y el ICO. 
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Conclusion  

 
Este estudio se centró únicamente en un solo nivel educativo. Incluir otros niveles educativos 
podría arrojar resultados e impactos diferentes. 
 
Una oportunidad para que las instituciones logren un intercambio de conocimiento 
organizacional (ICO) efectivo radica en la consolidación del Capital Social Interno (CSI), 
particularmente cuando los objetivos compartidos, la comprensión mutua en redes sociales 
formales e informales, la buena voluntad en las relaciones laborales, las normas y la confianza 
facilitan la coordinación y colaboración dentro de la organización. Estos hallazgos proporcionan 
información valiosa para disciplinas relacionadas con la formación en gestión y los procesos 
organizacionales internos, resaltando el valor del conocimiento práctico de los empleados 
(conocimiento tácito) y la importancia de gestionar y fortalecer las dimensiones estructural, 
cognitiva y relacional del CSI. 
 
Esta investigación ofrece escalas de medición confiables y válidas para evaluar los esfuerzos 
institucionales en ICO, el desarrollo del CSI y la identificación de los tipos predominantes de 
Estilo de Liderazgo (EL). Estas escalas también pueden servir como referencia para futuros 
estudios empíricos sobre estos constructos. Investigaciones futuras deberían explorar modelos 
de ICO que integren variables adicionales, examinar la relación directa entre CSI y EL, y aplicar 
el instrumento de medición en instituciones educativas de nivel básico y superior para contrastar 
resultados y relaciones. 
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