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Resumen

El objetivo de este estudio es ofrecer una explicación de los factores que tienen un impacto en la 
percepción de la innovación del personal operativo en empresas mexicanas. Mediante un estudio explo-
ratorio, se detectaron 26 atributos de la innovación. Se diseñó un instrumento para medir la percepción 
sobre el cumplimiento de estos atributos. Se integró una muestra de 925 personas de nivel operativo de 
empresas mexicanas manufactureras y de servicio. Los atributos se agruparon en cuatro dimensiones 
mediante un análisis factorial confirmatorio. Para analizar el impacto de las dimensiones en la innovación 
se desarrollaron: un modelo de regresión y dos modelos estructurales. Los análisis estructurales arrojaron 
que los factores aprendizaje organizacional, administración del conocimiento y liderazgo, generan un im-
pacto significativo en la percepción de la innovación por parte del personal operativo. De estos factores, 
el liderazgo obtuvo los pesos estadísticos más altos en los modelos estructurales y un efecto significativo 
sobre la innovación.
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Abstract

The objective of this study is to provide an explanation of the factors that have an impact on the per-
ception of innovation in Mexican companies. Through an exploratory study, 26 attributes of innovation 
were detected. An instrument was designed in order to measure the perception of compliance with these 
attributes. A sample of n=925 people of operational level of Mexican manufacturing and service compa-
nies was conformed. To assess the impact of the factors on innovation, a regression model and two struc-
tural models were developed. The analysis of structural models showed that the factors organizational 
learning, knowledge management and leadership tend to have a significant impact on the perception of 
innovation by the operational staff. From these factors, leadership achieved the highest statistical weights 
in structural models and a significant effect on innovation.

JEL codes: M10, M13, M16
Keywords: Innovation; Organizational performance; Mexican companies 

Introducción

El estudio de la innovación ha mostrado una evolución en el tiempo en su conceptualización, 
incorporando elementos para precisar sus características y abordando varios niveles de análisis 
como se puede ver en: Schumpeter (1934, 1942), Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle (2011), 
García-Morales et al. (2008, 2012), Grigoriou y Rothaermel (2014), Christensen (1997), y en 
Christensen et al. (2015), sólo por mencionar a algunos.

Los factores que tienden a tener un efecto importante en la innovación son variados y han 
sido abordados por diversos autores en estudios previos, siendo relevantes para el presente 
estudio el liderazgo (García-Morales et al., 2008, 2012; Noruzy et al., 2013; entre otros 
autores), el aprendizaje organizacional (Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle, 2011; Hu, 2014; entre 
otros autores), y la administración del conocimiento (Wu et al., 2014; Ugalde-Binda et al., 
2014; entre otros autores).

De esta forma, el propósito de este trabajo apunta a analizar si existe incidencia de los factores 
liderazgo, aprendizaje organizacional y administración del conocimiento en la innovación 
del personal operativo en las empresas mexicanas. Con esto se abona a la comprensión de 
la innovación en el contexto del personal operativo en México, así como en la identificación 
de los principales factores involucrados para que se presente la innovación en las empresas 
mexicanas. El trabajo desarrollado es pionero en el contexto de México, dado que la gran 
mayoría de los estudios revisados han sido desarrollados en otros países y el desarrollo de esta 
investigación a diferencia de las demás, tomó en cuenta la perspectiva del personal operativo 
en las empresas mexicanas.

Liderazgo

El liderazgo considera las definiciones de García-Morales et al. (2012, 2008) quienes se 
enfocan en el liderazgo transformacional que es un estilo de liderazgo que realza la conciencia 
del interés colectivo entre los miembros de la organización y los ayuda a alcanzar sus metas 
colectivas. Por otra parte, Bass y Avolio (1999) se enfocan en el liderazgo transaccional el cual 
se enfoca en promover los intereses individuales de los líderes y sus seguidores para alcanzar 
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la satisfacción de las obligaciones contractuales de parte de ambos, a través del establecimiento 
de objetivos y el monitoreo y control de los resultados. Adicionalmente, Graen et al. (1982) 
observan el liderazgo transaccional (Líder-Miembro-Intercambio) aplicando una perspectiva 
a la teoría del liderazgo fundamentada en diadas e intercambios y Scandura y Graen (1984) 
evalúan la calidad de la relación de intercambio líder-miembro, en particular entre el supervisor 
inmediato y el participante del estudio mediante cuestionarios con una escala validada en 
investigaciones previas de liderazgo e innovación. 

Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional se fundamenta en la definición de Jiménez-Jiménez y Sanz-
Valle (2011), quienes consideran que el aprendizaje organizacional es un proceso por el cual 
la firma desarrolla nuevo conocimiento y entendimientos a partir de las experiencias de la 
gente en la organización, y señalan que el aprendizaje tiene un potencial para influir en los 
comportamientos y mejorar las capacidades de la firma. Bajo esta perspectiva, el aprendizaje 
organizacional es la base para adquirir una ventaja competitiva sustentable y una variable clave 
en el impulso del desempeño organizacional. Las firmas que son capaces de aprender tienen 
mejores posibilidades de identificar eventos y tendencias en el mercado y, en consecuencia, son 
firmas que son más flexibles y responden de forma más rápida a los nuevos desafíos que los 
competidores, lo que permite a las firmas mantener sus ventajas competitivas en el largo plazo.

Administración del conocimiento

La administración del conocimiento se basa en la aproximación de Wang y Lin (2013), 
quienes consideran que la administración del conocimiento es una propensión relativa de 
la organización a construir en su conocimiento alcanzado (memoria), así como a compartir, 
asimilar (absorber) y ser receptiva al nuevo conocimiento. Bajo esta perspectiva, la memoria 
organizacional es la información que viene de la historia de la organización y suele influir 
en las decisiones; compartir el conocimiento se refiere a la transferencia de conocimiento, 
habilidades y tecnología entre las subunidades de la organización; la absorción es la habilidad 
para reconocer el valor del nuevo conocimiento, asimilarlo y aplicarlo; y la receptividad refleja 
la facilidad con la que nuevas ideas son tomadas al interior de la firma.

Innovación 

La innovación se aborda en el presente estudio considerando varias aproximaciones. Desde 
el punto de vista de los recursos con que cuenta la firma, Tsai y Yang (2014) consideran que 
la capacidad de innovación de la firma es la apertura permanente a las nuevas ideas como 
un aspecto de la cultura de la firma. García-Morales et al. (2012, 2008) utilizan la definición 
formulada por la Asociación de Desarrollo y Administración del Producto que analiza la 
innovación como una nueva idea, método o dispositivo, el acto de crear un nuevo producto, 
servicio o proceso. Cepeda-Carrion et al. (2012 señalan que la capacidad de innovación de la 
firma involucra el grado de apoyo y la permeabilidad hacia la innovación en la organización 
en términos del desarrollo de nuevos productos o procesos, la apertura de nuevos mercados o 
el desarrollo de una nueva dirección estratégica. Akman y Yilmaz (2008) definen la capacidad 
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innovadora como un factor importante que facilita una cultura organizacional innovadora, 
considerando las características de las actividades promotoras internas y las capacidades de 
entendimiento y respuesta apropiadas hacia el medio ambiente externo.

Medición de la innovación y sus factores

Se consideraron las aportaciones de varios autores que se muestran en la Tabla 1.

Tabla 1 
Relación de autores y aproximación teórica.

Dimensión Autor Visualización Variable 
dependiente

Innovación

Anderson et 
al. (2014)

McKinley et 
al. (2014)

Seidel y 
O’Mahony 
(2014)
Alexander 
y Van 
Knippenberg 
(2014)

Verre et al. 
(2014)

Definición integradora de innovación que considera a la 
creatividad y a la innovación como partes esenciales del 
mismo proceso y aplican un marco de estudio de niveles 
de análisis para revisar la investigación en innovación.
Innovaciones flexibles e inflexibles como factores que 
pueden llevar a un cambio organizacional y construyen 
cuatro escenarios para las organizaciones que innovan o 
responden de forma rígida o flexible. 
Prácticas para producir unión en el concepto del 
producto y lograr el entendimiento de los atributos 
deseados para apoyar la coordinación de la innovación 
y en especial las tareas de diseño del producto.
Impulsores de la innovación que permiten a los equipos 
de trabajo enfrentar efectivamente los desafíos en el 
desarrollo de innovaciones radicales como una alta 
incertidumbre y el riesgo de fallar, así como desafíos no 
anticipados que requieren la concertación de esfuerzos 
de los equipos.
Estrategia de apropiabilidad del valor de la innovación 
tecnológica y los riesgos asociados con el apoyo de 
las fuentes externas de conocimiento. La cooperación 
pública-privada para la innovación genera es importante 
para la evaluación de los efectos de la estrategia de 
apropiación.

Innovación
(Definición)

Innovación
(Capacidades)

Innovación
(Capacidades)

Innovación
(Impulsores)

Innovación
(Apropiación del 
valor)
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Dimensión Autor Visualización Variable 
Independiente

Aprendizaje 
Organizacional

Wang et al. 
(2014)

Funk (2014)

Molina-
Morales et al. 
(2014)

Hu (2014)

Cepeda-
Carrion et al. 
(2012)

Jiménez-
Jiménez y 
Sanz-Valle 
(2011)
Yeung et al. 
(2007)

La innovación está doblemente incrustada en una red 
social de colaboración entre investigadores y en una red 
de conocimiento compuesta por ligas entre elementos 
del conocimiento. Se presentan dos elementos para 
la innovación: los vacíos estructurales y el grado de 
centralidad en las redes.
La proximidad geográfica de los colegas en una 
industria puede fomentar la generación de innovación 
por parte de las empresas. Los efectos sin moderados 
por la red de estructuras intraorganizacionales.
La proximidad cognitiva o en términos de metas y cultura 
dirige a las firmas pertenecientes a un conglomerado 
territorial a alcanzar la adquisición del conocimiento, 
obteniendo como resultado una innovación relevante.
El aprendizaje organizacional como mediador total en 
la relación entre los modelos de negocios centrados en 
la eficiencia y la innovación tecnológica y mediador 
parcial entre los modelos de negocios centrados en la 
novedad y la innovación tecnológica.
Capacidad de absorción del conocimiento como un 
factor determinante para desarrollar la innovación y 
se identifican contextos potenciales y capacidades que 
pueden actuar como sus impulsores.
El aprendizaje organizacional afecta de forma positiva al 
desempeño y a la innovación. El efecto del aprendizaje 
organizacional y el efecto de la innovación contribuyen 
positivamente al desempeño del negocio.
Impacto del aprendizaje organizacional en la innovación, 
la eficiencia interna, la satisfacción del consumidor, y 
el desempeño financiero. Los impactos del aprendizaje 
organizacional en las variables dependen de los 
contextos organizacionales de la firma.

Aprendizaje 
organizacional 
(Redes)

Aprendizaje 
organizacional 
(Proximidad 
geográfica)
Aprendizaje 
organizacional 
(Proximidad 
cognitiva

Aprendizaje 
organizacional 
(Modelos de 
negocios)

Aprendizaje 
organizacional 
(Absorción)
Aprendizaje 
organizacional 
(Impulsor)
Aprendizaje 
organizacional 
(Contexto 
organizacional)
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Dimensión Autor Visualización Variable 
Independiente

Administración 
del conocimiento

Grigoriou y 
Rothaermel 
(2014)

Rogan and 
Mors (2014)

Capaldo et al. 
(2014)

Tuertscher et 
al. (2014)

Wu et al. 
(2014

Ugalde-Binda 
et al. (2014)

Relaciones entre los individuos para desempeñarse 
efectivamente en las actividades de generación de 
conocimiento, apoyándose en las redes de conocimiento 
intraorganizacionales que emergen a través de la 
colaboración individual.
Las redes de contactos de los administradores para 
obtener conocimiento e información como impulsores 
de sus habilidades para balancear la decisión entre 
explorar nuevos negocios y explotar los negocios 
existentes.
Perspectiva contingente del valor de la innovación con 
la distancia y madurez del conocimiento en la industria.

Las colaboraciones para desarrollar y desplegar 
sistemas tecnológicos complejos y que implican una 
experimentación y ajustes pueden servir como base para 
la transformación organizacional.
La necesidad de cognición o la tendencia del individuo a 
comprometerse y disfrutar el pensamiento, está asociada 
con el comportamiento individual innovador.
La influencia del capital intelectual y las características 
personales de los emprendedores en los resultados 
de innovación presentan una relación positiva y 
significativa.

Administración 
del conocimiento 
(Redes de 
conocimiento)

Administración 
del conocimiento 
(Conocimiento e 
información)
Administración del 
conocimiento (Valor 
de la innovación)
Administración 
del conocimiento 
(Colaboración)
Administración 
del conocimiento 
(Cognición)
Administración 
del conocimiento 
(Capital intelectual)
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Dimensión Autor Visualización Variable 
independiente

Liderazgo

Noruzy et al. 
(2013)

Wallace et al. 
(2013)

Criscuolo et 
al. (2013)

García-
Morales et al. 
(2012)

Nissan et al. 
(2012)

García-
Morales et al. 
(2008)

Relaciones entre el liderazgo transformacional, 
el aprendizaje organizacional, administración del 
conocimiento, innovación organizacional y desempeño 
organizacional entre empresas de manufacturas.
Efectos del clima de involucramiento del empleado 
en el proceso de innovación que se desarrolla a nivel 
individual, ligando el enfoque en la regulación del 
empleado a la innovación a través del sentido de 
vitalidad y aprendizaje en el trabajo.
Los esfuerzos de investigación y desarrollo no oficial 
o informal ayudan a los individuos a desarrollar 
innovaciones basadas en la exploración de territorio no 
mapeado y en la evaluación demorada de las ideas en 
etapa embrionaria.
Influencias del liderazgo transformacional en el 
desempeño organizacional a través de las capacidades 
dinámicas del aprendizaje organizacional y la 
innovación.
Relación entre cultura e innovación, considerando que 
existe un efecto directo e indirecto de la cultura en la 
innovación a través del emprendimiento de nuevos 
negocios.
Interrelaciones entre el liderazgo transformacional y 
el desempeño organizacional a través de los efectos 
de la generación y la revelación del conocimiento, 
la capacidad de absorción del conocimiento, el 
conocimiento tácito, el aprendizaje organizacional y la 
innovación.

Liderazgo (Impulsor 
de la innovación)

Liderazgo (Clima 
organizacional)

Liderazgo (Cultura)

Liderazgo (Impulsor 
del desempeño)

Liderazgo (Cultura)

Liderazgo (Impulsor 
del aprendizaje 
organizacional y la 
innovación)

Fuente: Desarrollado por los autores.
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Efecto del liderazgo, aprendizaje organizacional y administración del conocimiento en la 
percepción de la innovación. 

Efecto del liderazgo en la innovación

Noruzy et al. (2013) determinan las relaciones entre el liderazgo transformacional, el 
aprendizaje organizacional, administración del conocimiento, innovación organizacional 
y desempeño organizacional. La relación entre cultura e innovación es estudiada mediante 
un estudio empírico por Nissan et al. (2012). Wallace et al. (2013) examinan los efectos del 
clima de involucramiento del empleado en el proceso de innovación que se desarrolla a nivel 
individual. Criscuolo et al. (2013) que los esfuerzos informales o no oficiales de los individuos 
están asociados con el alcance de altos niveles de desempeño innovador. Adicionalmente, se 
analizan las influencias del liderazgo transformacional en el desempeño organizacional a través 
de las capacidades dinámicas del aprendizaje organizacional y la innovación, corroborándose 
de forma empírica las influencias identificadas teóricamente (García-Morales et al., 2012). 
García-Morales et al. (2008) estudian las interrelaciones entre el liderazgo transformacional 
y el desempeño organizacional a través de los efectos de la generación y la revelación del 
conocimiento, la capacidad de absorción del conocimiento, el conocimiento tácito, el 
aprendizaje organizacional y la innovación.

Efecto del aprendizaje organizacional en la innovación

Wang et al. (2014) señalan que la innovación está doblemente incrustada en una red social 
de colaboración entre investigadores y en una red de conocimiento compuesta por ligas entre 
elementos del conocimiento. Se ha encontrado que, aunque la proximidad geográfica de los 
colegas en una industria puede fomentar el desempeño, los efectos son moderados por la red 
de estructuras intraorganizacionales (Funk ,2014). Asimismo, Molina-Morales et al. (2014) 
exploran la influencia relativa de la proximidad geográfica y cognitiva para explicar el desempeño 
en la innovación. Hu (2014) examina el efecto de los modelos de negocios en el desempeño en 
la innovación tecnológica a través de un rol mediador del aprendizaje organizacional. Cepeda-
Carrion et al. (2012) consideran a la capacidad de absorción del conocimiento como un factor 
determinante para desarrollar la innovación e identifican contextos potenciales y capacidades 
que pueden actuar como sus impulsores. Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle (2011) observan 
una relación positiva entre aprendizaje organizacional tanto con el desempeño como con la 
innovación. Yeung et al. (2007) estudian el impacto que presenta el aprendizaje organizacional 
en la innovación, la eficiencia interna, la satisfacción del consumidor, y el desempeño financiero.

Efecto de la administración del conocimiento en la innovación 

Grigoriou y Rothaermel (2014) enfatizan la importancia de las relaciones entre los 
individuos para desempeñarse efectivamente en las actividades de generación de conocimiento. 
Rogan y Mors (2014) identifican a las redes de contactos de los administradores para obtener 
conocimiento e información como impulsores de sus habilidades para la toma de decisiones. 
Capaldo et al. (2014) señalan que el valor científico de una innovación se incrementa con la 
madurez en el conocimiento en el cual está basado, pero más allá de ese punto el valor declina. 
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Tuertscher et al. (2014) estudian las colaboraciones entre múltiples partes involucradas para 
desarrollar y desplegar sistemas tecnológicos complejos. Wu et al. (2014) proponen que la 
necesidad de cognición o la tendencia del individuo a comprometerse y disfrutar el pensamiento, 
está asociada con el comportamiento individual innovador.

La tabla 2 muestra los autores de referencia para la medición de los factores del presente 
trabajo. La primera columna muestra los conceptos y la segunda reporta los autores y fecha de 
publicación.

Tabla 2 

Conceptos y autores de referencia para la medición.

Concepto de estudio Autores y fecha

Innovación García-Morales et al. (2012), García-Morales et al. (2008), Cepeda-Carrion et 
al. (2012), Akman y Yilmaz (2008), Tsai y Yang (2014).

Aprendizaje organizacional Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle (2011).

Administración del conocimiento Wang y Lin (2013).

Liderazgo García-Morales et al. (2012), García-Morales et al. (2008), Bass y Avolio 
(1999), Graen et al. (1982), Scandura y Graen (1984).

Fuente: Desarrollado por los autores.

Planteamiento

De forma preliminar se llevó a cabo un estudio exploratorio con el propósito de detectar los 
factores que actúan sobre la empresa para la generación de la innovación. Como parte de este 
estudio preliminar se realizaron entrevistas a profundidad a 20 empleados y adicionalmente 
con la revisión de la literatura se detectaron los factores que actúan sobre la empresa para la 
generación de la innovación. 

De esta forma se plantearon 3 hipótesis, en las cuales se espera que exista un efecto positivo 
de cada uno de los factores hacia la innovación.

Estas hipótesis se esquematizan en la Figura 1.

Figura 1. Planteamiento e hipótesis iniciales.
Fuente: Desarrollado por los autores.
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Aunque existen más factores que pueden incidir en la innovación, en el caso del presente 
estudio la relación sólo se plantea entre el liderazgo, aprendizaje organizacional y administración 
del conocimiento (como variables independientes) y la innovación como variable dependiente final.

 

Metodología

Debido a que el objetivo del estudio es determinar la incidencia de los factores 
anteriormente señalados, se llevó a cabo un diseño de la investigación correlacional-causal 
de tipo no experimental (Kerlinger, 1979; Kerlinger y Lee, 2002; Hernández et al., 2010). 
Como se mencionó anteriormente, se realizaron entrevistas a profundidad a 20 empleados y 
adicionalmente con la revisión de la literatura se detectaron los factores que actúan para la 
generación de la innovación y se desarrolló un instrumento para la recolección de datos. Se 
detectaron veintiséis atributos en total. 

Los reactivos utilizados para medir cada uno de los conceptos, como aparecen en el 
cuestionario pueden verse en la Tabla 3. Las preguntas se presentaron de forma aleatoria 
respecto de cada concepto en el estudio, y los reactivos fueron asociados a una escala de Likert 
de siete categorías de respuesta (1 = en total desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ligeramente en 
desacuerdo, 4 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 5 = ligeramente de acuerdo, 6 = de acuerdo, 7 
= en total acuerdo). El cuestionario se diseñó para ser aplicado al personal operativo y evaluar 
su percepción acerca de la innovación en la empresa. Se conformó una muestra de n=925 
personas de nivel operativo seleccionados por un procedimiento no probabilístico de muestreo 
por conveniencia y considerando diferentes zonas de la Ciudad de México en empresas de los 
rubros de manufactura y servicios.

Análisis preliminar de datos

Para el análisis de datos, primero se llevó a cabo el análisis factorial confirmatorio para 
corroborar una separación coherente de los conceptos incluyendo las mediciones de innovación. 
De esta forma se generaron cuatro componentes (dimensiones) aprendizaje organizacional, 
administración del conocimiento, liderazgo y una dimensión de innovación que posteriormente 
tuvo la función de variable dependiente latente en el análisis estructural. La integración de 
estos componentes producto del análisis factorial puede verse en la Tabla 3. Esta separación 
coherente de conceptos provee evidencia sobre la validez de medición de los constructos y de 
las dimensiones (variables latentes) resultantes.
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Tabla 3 
Análisis factorial confirmatorio de las dimensiones del modelo. Rotación varimax. Cargas factoriales (matriz patrón)

Componentes

Atributos (variable observada) 1 2 3 4

Se conocen las fortalezas y debilidades del personal de la organización. .49

La empresa comparte los cambios a realizar en su operación. .67

Se conocen los nuevos productos o servicios ofrecidos por nuestra empresa. .52

Todos los miembros de la organización comparten la misma meta hacia la cual se sienten 
comprometidos. .76

Los empleados comparten conocimientos y experiencias en su área de trabajo 
comunicándose entre ellos. .72

Evaluamos rápidamente las nuevas ideas que surgen en nuestra empresa. .57

Frecuentemente compartimos ideas con otras personas de intereses comunes aunque estén 
en diferentes áreas. .81

Se difunden nuevas ideas para mejorar la operación de la organización. .78

Se realizan reuniones o juntas donde las personas comparten conocimientos y aprenden 
unos de otros. .61

Se comparte el conocimiento y experiencias entre los empleados de diferentes áreas. .82

Al compartir la información y el conocimiento frecuentemente generamos nuevas ideas 
para mejorar nuestro negocio. .66

La empresa cuenta con información actualizada de sus clientes atendidos. .46

Mi supervisor dedica tiempo a enseñarme y/o asesorarme en mis actividades laborales. .69

Hay suficiente confianza con mi supervisor para aceptar y retroalimentar sus decisiones. .73

Confío en las recomendaciones de mi supervisor para mejorar como empleado. .75

La dirección de la empresa motiva al personal para alcanzar sus objetivos. .61

El gerente motiva a los empleados para mejorar las actividades desarrolladas en la 
organización. .56

La organización cuenta con líderes que son capaces de motivar y guiar a sus compañeros 
en el trabajo. .67

Mi supervisor habla con optimismo sobre el futuro. .85

El comportamiento de mi supervisor es un ejemplo a seguir en la organización. .77

Se apoya a los trabajadores en el desarrollo de productos y/o servicios, la mejora de los 
procesos de innovación y la generación de nuevas ideas. .58

En nuestra empresa la innovación se acepta con facilidad por la gerencia. .71

En nuestra empresa nos ayudamos unos a otros para desarrollar nuestras actividades. .57

Las nuevas ideas son aceptadas rápidamente en nuestra empresa. .73

La empresa adopta las nuevas tecnologías en sus operaciones cotidianas. .65

La innovación es percibida como una oportunidad y es bien recibida en la empresa. .75

Solución de 26 variables a 4 componentes con eigenvalores superiores a 1 que explican el 70.1% de la variabilidad 
original. Método de extracción: Análisis de componentes principales. Método de rotación: Varimax con normaliza-
ción Kaiser. Rotación convergió en 8 iteraciones.

Fuente: Desarrollado por los autores.
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Para el análisis factorial y lograr la separación de componentes, se utilizó una rotación 
varimax que es un método de rotación que minimiza el número de variables que tienen cargas 
altas en cada factor. El análisis estructural soporta bien, y en muchos casos asume, cierta 
correlación entre variables independientes latentes como un fenómeno común. De esta forma, al 
interpretar el contenido de los componentes con respecto a las cargas factoriales de cada uno de 
los atributos, se determinó que los componentes obtenidos son los siguientes: Liderazgo (X1), 
Aprendizaje organizacional (X2), Administración del conocimiento (X3), Innovación (Y). De 
estos cuatro componentes, tres corresponden a las dimensiones de aprendizaje organizacional, 
administración del conocimiento y liderazgo que fueron señalados en el planteamiento. Estas 
tres dimensiones se utilizan como variables latentes independientes en cada una de las tres 
hipótesis que fueron planteadas anteriormente. La dimensión número cuatro (innovación) 
correspondería a la variable latente dependiente en estas hipótesis. Los reactivos que se agrupan 
en estas cuatro dimensiones (variables latentes) se pueden ver en la Tabla 4. 

Tabla 4 

Reactivos (variables observables) por componentes (variables latentes) y fiabilidad de la escala de mediciones

Dimensión 
(variable latente)

Indicador 
(variable observada)

Alfa (α)

Liderazgo Mi supervisor dedica tiempo a enseñarme y/o asesorarme en mis actividades 
laborales.

.93

Hay suficiente confianza con mi supervisor para aceptar y retroalimentar sus 
decisiones.

Confío en las recomendaciones de mi supervisor para mejorar como empleado.

La dirección de la empresa motiva al personal para alcanzar sus objetivos.

El gerente motiva a los empleados para mejorar las actividades desarrolladas en 
la organización.

La organización cuenta con líderes que son capaces de motivar y guiar a sus 
compañeros en el trabajo.

Mi supervisor habla con optimismo sobre el futuro.

El comportamiento de mi supervisor es un ejemplo a seguir en la organización.

Aprendizaje 
Organizacional Se conocen las fortalezas y debilidades del personal de la organización. .82

La empresa comparte los cambios a realizar en su operación.

Se conocen los nuevos productos o servicios ofrecidos por nuestra empresa.

Todos los miembros de la organización comparten la misma meta hacia la cual se 
sienten comprometidos.

Administración del 
Conocimiento

Los empleados comparten conocimientos y experiencias en su área de trabajo 
comunicándose entre ellos.

.91

Evaluamos rápidamente las nuevas ideas que surgen en nuestra empresa.

Frecuentemente compartimos ideas con otras personas de intereses comunes 
aunque estén en diferentes áreas.

Se difunden nuevas ideas para mejorar la operación de la organización.
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Se realizan reuniones o juntas donde las personas comparten conocimientos y 
aprenden unos de otros.

Se comparte el conocimiento y experiencias entre los empleados de diferentes 
áreas.

Al compartir la información y el conocimiento frecuentemente generamos nuevas 
ideas para mejorar nuestro negocio.

La empresa cuenta con información actualizada de sus clientes atendidos.

Innovación Se apoya a los trabajadores en el desarrollo de productos y/o servicios, la mejora 
de los procesos de innovación y la generación de nuevas ideas.

.90

En nuestra empresa la innovación se acepta con facilidad por la gerencia.

En nuestra empresa nos ayudamos unos a otros para desarrollar nuestras 
actividades.

Las nuevas ideas son aceptadas rápidamente en nuestra empresa.

La empresa adopta las nuevas tecnologías en sus operaciones cotidianas.

La innovación es percibida como una oportunidad y es bien recibida en la empresa.

Alfa (α) Coeficiente de fiabilidad interna Alfa de Cronbach
α de toda la escala =  .96

Fuente: Desarrollado por los autores.

Mediciones

Para confirmar la confiabilidad en las mediciones se realizaron análisis de fiabilidad 
utilizando el alfa de Cronbach. Para estos análisis se obtuvo el índice de fiabilidad de los 
reactivos (atributos) que conforman la escala que considera las dimensiones obtenidas en 
el análisis factorial de la tabla 2 y que luego se utilizan como variables observadas en el 
análisis estructural. El alfa de Cronbach es un estadístico altamente confiable para determinar 
la consistencia interna de componentes de reactivos múltiples unidimensionales (Gliem y 
Gliem, 2003). En la tabla 3 se puede observar que en los reactivos asociados a las dimensiones 
(variables latentes) se obtuvo un coeficiente alfa que puede indicar altos niveles de consistencia 
interna en la medición según George y Mallery (2003), y Gliem y Gliem (2003).

Los reactivos utilizados para medir satisfacción son consistentes con aquellos utilizados en 
estudios previos de forma muy generalizada como puede verse en: Jiménez-Jiménez y Sanz-
Valle (2011), Wang y Lin (2013), García-Morales et al. (2012) y Tsai y Yang (2014) entre 
otros. Aunque se han propuesto diferentes modelos para medir la satisfacción, los reactivos 
utilizados en el presente estudio son consistentes con el enfoque propuesto por Noruzy et al. 
(2013), donde la innovación está precedida del aprendizaje organizacional, la administración 
del conocimiento y el liderazgo.

                  
Resultados del análisis descriptivo y modelo de regresión

En la tabla 5 se muestran los resultados descriptivos del estudio. Dentro de las pruebas 
de estadística descriptiva se consideraron las medidas de tendencia central como la media, 
mediana, moda, desviación estándar, asimetría y curtosis. 
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Asimismo, en la tabla se muestran los resultados de la prueba t de diferencia de medias 
que sirve para verificar si las preguntas tienen la capacidad de discriminar las respuestas de los 
encuestados. Se compararon las medias del primer y el cuarto cuartil y se comprobó que las 26 
preguntas obtuvieron un nivel de significancia menor a 0.05.

Tabla 5 
Resultados por reactivo. Media, desviación estándar, asimetría, curtosis y prueba t de diferencia de medias.

Reactivo (variable observada) Media Desviación
Estándar Asimetría Curtosis pdm

Se apoya a los trabajadores en el desarrollo de 
productos y/o servicios, la mejora de los procesos de 
innovación y la generación de nuevas ideas.

3.46 1.81 .02 -.70 *

En nuestra empresa la innovación se acepta con 
facilidad por la gerencia. 4.04 1.81 -.20 -.72 *

En nuestra empresa nos ayudamos unos a otros para 
desarrollar nuestras actividades. 4.38 1.90 -.47 -.93 *

Las nuevas ideas son aceptadas rápidamente en 
nuestra empresa. 3.90 1.74 -.11 -.51 *

La empresa adopta las nuevas tecnologías en sus 
operaciones cotidianas. 4.28 1.75 -.48 -.37 *

La innovación es percibida como una oportunidad y es 
bien recibida en la empresa. 4.19 1.78 -.36 -.42 *

Se conocen las fortalezas y debilidades del personal de 
la organización. 4.49 1.81 -.53 -.59 *

La empresa comparte los cambios a realizar en su 
operación. 4.48 1.90 -.53 -.56 *

Se conocen los nuevos productos o servicios ofrecidos 
por nuestra empresa. 4.18 1.98 -.41 -.81 *

Todos los miembros de la organización comparten la 
misma meta hacia la cual se sienten comprometidos. 4.53 1.77 -.59 -.33 *

Mi supervisor dedica tiempo a enseñarme y/o 
asesorarme en mis actividades laborales. 4.24 1.73 -.24 -.42 *

Hay suficiente confianza con mi supervisor para 
aceptar y retroalimentar sus decisiones. 4.99 1.63 -.65 -.25 *

Confío en las recomendaciones de mi supervisor para 
mejorar como empleado. 5.05 1.48 -.78 .29 *

La dirección de la empresa motiva al personal para 
alcanzar sus objetivos. 4.58 1.77 -.66 -.22 *

El gerente motiva a los empleados para mejorar las 
actividades desarrolladas en la organización. 4.30 1.81 -.36 -.68 *

La organización cuenta con líderes que son capaces de 
motivar y guiar a sus compañeros en el trabajo. 4.30 1.87 -.32 -.64 *

Mi supervisor habla con optimismo sobre el futuro. 4.74 1.87 -.80 -.14 *

El comportamiento de mi supervisor es un ejemplo a 
seguir en la organización. 4.43 1.72 -.57 -.18 *
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Los empleados comparten conocimientos y 
experiencias en su área de trabajo comunicándose 
entre ellos.

4.58 1.81 -.47 -.59 *

Evaluamos rápidamente las nuevas ideas que surgen 
en nuestra empresa. 3.45 1.70 .04 -.25 *

Frecuentemente compartimos ideas con otras personas 
de intereses comunes aunque estén en diferentes áreas. 3.81 1.72 -.10 -.59 *

Se difunden nuevas ideas para mejorar la operación de 
la organización. 3.86 1.73 -.21 -.31 *

Se realizan reuniones o juntas donde las personas 
comparten conocimientos y aprenden unos de otros. 3.33 1.98 .31 -.84 *

Se comparte el conocimiento y experiencias entre los 
empleados de diferentes áreas. 3.75 1.93 -.10 -.91 *

Al compartir la información y el conocimiento 
frecuentemente generamos nuevas ideas para mejorar 
nuestro negocio.

4.05 1.93 -.09 -.88 *

La empresa cuenta con información actualizada de sus 
clientes atendidos. 4.99 1.66 -.93 .75 *

pdm: Prueba t de diferencia de medias. Diferencias significativas * al .05.

Fuente: Desarrollado por los autores.

Para una primera aproximación a un análisis de causalidad se generó un modelo con análisis 
de regresión múltiple. Para este modelo la variable dependiente utilizada fue la medición de 
innovación (variables observadas de innovación). Como variables independientes se utilizaron 
las tres dimensiones de liderazgo, aprendizaje organizacional y administración del conocimiento 
obtenidas mediante el análisis factorial con rotación varimax que puede verse en las tablas 2 
y 3. 

Tabla 6 
Análisis de regresión lineal. Medición de innovación como variable dependiente. Coeficientes estandarizados.

Y Innovación Z
R .81
R2 ajustada .65
F 66.19*
X1 Liderazgo .39* .07
X2 Aprendizaje organizacional .31* .11*
X3 Administración del conocimiento .22* .06

*Significativo al .05
Z: Prueba de normalidad Kolgomorov-Smirnov. H nula: La distribución es normal

Fuente: Desarrollado por los autores.
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Los resultados del análisis de regresión pueden verse en la tabla 6. Las tres variables 
independientes resultaron significativas. En la tabla 6 también se muestran indicadores de 
normalidad de las variables independientes utilizadas en el modelo de regresión lineal. Estos 
indicadores muestran que no todas las variables independientes cumplen con el criterio de 
normalidad.

Resultados del análisis estructural

Se hicieron dos modelos estructurales (modelos de ecuaciones estructurales) utilizando el 
software EQS V6.2. El modelo inicial de efectos directos contempló las hipótesis planteadas 
en las que se relacionan las tres variables latentes aprendizaje organizacional, administración 
del conocimiento y liderazgo con la variable latente de innovación (Ver figura 1). Se utilizaron 
los datos obtenidos de la aplicación de los cuestionarios como variables observadas. Estas 
variables observadas se relacionaron con cada una de sus respectivas tres variables latentes 
de acuerdo al análisis factorial que se muestra en la Tabla 1. Posteriormente se identificaron 
las variables latentes independientes con un mayor impacto significativo en la innovación y se 
generó el segundo modelo estructural que se le llamó modelo de efectos directos e indirectos.

Al realizar la prueba de normalidad de todas las variables observadas que se utilizaron se 
observó que no cumplen con el criterio de normalidad. Aun cuando el criterio de normalidad es 
un supuesto requerido para el análisis estructural existen evidencias que sugieren que cuando 
se tienen muestras grandes (n=100 o mayor), como en el presente caso, la no normalidad de las 
variables observadas tiende a no afectar la exactitud del modelo estructural (Jannoo et al. 2014).

En la Tabla 7 se puede observar que los modelos estructurales cumplen satisfactoriamente 
con los indicadores de ajuste requeridos para considerarlos como modelos aceptables. Los 
coeficientes de ajuste a la realidad (NFI, IFI y CFI) arriba de 0.90 se consideran aceptables, 
y por encima de 0.95 como buenos (Bentler y Bonett, 1980). Valores de 0.08 en el RMSEA 
se consideran aproximaciones de error razonables (aceptables) y valores de 0.05 o menores 
indican un buen ajuste con respecto a los grados de libertad, y se sugiere no aceptar valores 
mayores a 0.10 (Browne y Cudeck, 1993; MacCallum et al., 1996). En cuanto al indicador 
CMIN/DF (chi-cuadrada dividida entre los grados de libertad) valores menores a 5.0 pueden 
considerarse aceptables (Wheaton et al., 1977; Marsh y Hocevar, 1985). El RMSEA y el 
CMI/DF son medidas alternativas de ajuste para aceptar el modelo cuando la chi-cuadrada es 
demasiado grande como en este caso (Browne y Cudeck, 1993; MacCallum et al., 1996; Kenny, 
2011).

Tabla 7 
Modelos estructurales. Indicadores de ajuste.

Modelo inicial
(Efectos directos)

Modelo final
(Efectos directos e indirectos)

Chi2 511.85 411.51

CMIN/DF 1.72 1.39

BBNNFI .83 .91

IFI .85 .92

CFI .85 .92

RMSEA .08 .06

Fuente: Desarrollado por los autores.
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En la Tabla 8 se puede ver los resultados de los pesos de regresión entre las variables 
latentes en los modelos estructurales. En el primer modelo se introdujeron las variables latentes 
independientes con efectos directos para determinar si existe un efecto sobre la variable latente 
innovación. Aquí las tres variables latentes independientes mostraron pesos de regresión 
estadísticamente significativos hacia la innovación. Liderazgo tuvo el valor del peso de 
regresión más alto.

Tabla 8 
Análisis estructurales. Pesos de regresión estandarizados y coeficientes de determinación R2 para la variable depen-
diente (Innovación)

Parámetros Modelo inicial
(Efectos directos)

Modelo final
(Efectos directos e 

indirectos)

Aprendizaje ---> Innovación .48 .55

Conocimiento---> Innovación .27 --

Liderazgo---> Innovación .52 .36

Liderazgo--->Aprendizaje -- .41

Liderazgo--->Conocimiento -- .66

Conocimiento--->Aprendizaje -- .51

R2 para Innovación .58 .74

* Significativo al .05. R2 = cuadrado de la correlación múltiple para la variable dependiente
Fuente: Desarrollado por los autores.

En la Tabla 9 se puede ver un comparativo entre los coeficientes de determinación y los 
coeficientes de regresión de los análisis realizados.

Tabla 9 
Coeficientes de determinación y coeficientes de regresión

Innovación Innovación (latente)

Regresión lineal R2 .65

X1 Liderazgo .39*

X2 Aprendizaje organizacional .31*

X3 Administración del conocimiento .22*

Análisis estructural R2 .74

(modelo final) X1 Aprendizaje --->  Y Innovación .55*

X2 Conocimiento---> X1 Aprendizaje .51*

X3 Liderazgo---> Y Innovación .36*

X3 Liderazgo---> X1 Aprendizaje .41*

X3 Liderazgo---> X2 Conocimiento .66*

* Significativo al .05. Nota: Los coeficientes de determinación R2 no tienen asociado una prueba de significancia.
Fuente: Desarrollado por los autores.
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Conclusiones

A diferencia de estudios anteriores sobre la innovación en empresas, el estudio realizado 
identifica factores que inciden en la innovación para que ésta se lleve a cabo (liderazgo, 
aprendizaje organizacional y administración del conocimiento). En el presente estudio se partió 
de una indagación exploratoria donde se realizó una detección detallada de atributos. De tal forma 
aquí se trabajó con 26 atributos específicos de aprendizaje organizacional, administración del 
conocimiento, liderazgo e innovación en empresas manufactureras y de servicios (Ver Tabla 2).

El haber detectado atributos muy específicos con base en el análisis del proceso de la 
innovación permite ofrecer una explicación más detallada de los generadores de la innovación 
del personal operativo en las empresas. El instrumento desarrollado permite aproximarse a la 
medición del efecto de los conceptos detectados como antecedentes en la innovación de las 
empresas.

Estudios anteriores se han abocado a la medición de la innovación en otros países desde 
el punto de vista del gerente o directivo de las empresas. En la revisión de la literatura no se 
encontraron estudios de innovación considerando la perspectiva del personal operativo en el 
contexto de las empresas mexicanas, al menos no en literatura de investigación académica. 
De esta forma, el presente estudio podría constituir una primera aproximación, a nivel de 
publicación académica, de los antecedentes de la innovación en las empresas mexicanas 
manufactureras y de servicios. 

Tomando en cuenta que no existen estudios precedentes en innovación en el contexto 
mexicano, la expectativa es que el artículo apoye el desarrollo de nuevos trabajos que logren 
profundizar en el estudio de la innovación en el ámbito mexicano. La principal contribución 
del estudio radica en el análisis profundo que se realizó de los impulsores de la innovación; 
asimismo, las técnicas y metodologías utilizadas para el estudio empírico serán de utilidad para 
abordar estudios subsecuentes en el caso mexicano. 

Es relevante abordar la percepción del personal operativo en México dado que el personal 
operativo es la base en la ejecución de la innovación y es el encargado de generar los productos 
y servicios que serán ofrecidos al consumidor.

En las tablas 10, 11, 12, 13 y Figuras 2 y 3 se muestran los resultados y validación de 
hipótesis del presente estudio.

Tabla 10 
Validación de hipótesis del modelo de efectos directos.

Modelo Hipótesis Camino Resultado R-Cuadrada

Efectos Directos

H1 Hacia Innovación de Liderazgo Soportada
.58 

H2 Hacia Innovación de Aprendizaje 
Organizacional Soportada

H3 Hacia Innovación de Administración del 
Conocimiento Soportada

Fuente: Desarrollado por los autores.
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Tabla 11 
Resultados del modelo de efectos directos en EQS.

Maximum Likelihood Solution

Standardized Solution: R-Squared

F1   =F1  =   .489*F2    + .522*F3    + .276*F4    + .642 D1 .588

                  (  5.764@      (  5.391@     (  2.030@

  INN  =   .489*AORG    + .522*LID    + .276*ACON    + .642 D1       .588

Coeficientes estandarizados (β): altos, @ = t-student >1,96 (α = 0,05), INN=Innovación, AORG=Aprendizaje organi-
zacional, LID=Liderazgo, ACON=Administración del conocimiento.
Fuente: Desarrollado por los autores.

Figura 2. Resultados del modelo de efectos directos.
Fuente: Desarrollado por los autores.
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Tabla 12 
Validación de hipótesis del modelo de efectos directos e indirectos.

Modelo Hipótesis Camino Resultado R-Cuadrada

Efectos Directos e Indirectos

H4 Hacia Innovación de Liderazgo Soportada .74

H5 Hacia Aprendizaje Organizacional de 
Liderazgo Soportada

H6 Hacia Administración del 
Conocimiento de Liderazgo Soportada

H7
Hacia Aprendizaje Organizacional de 
Liderazgo a través de Administración 
del Conocimiento

Soportada

H8

Hacia Innovación de Liderazgo 
a través de Administración del 
Conocimiento y Aprendizaje 
Organizacional.

Soportada

Fuente: Desarrollado por los autores.

Tabla 13 
Resultados del modelo de efectos directos e indirectos en EQS.

Maximum Likelihood Solution

Standardized Solution: R-Squared

F1   =F1  =   .555*F2    + .362*F3    + .508 D1 .742

                     (  4.664@     (  4.184@  

F2   =F2  =   .514*F4    + .415*F3    + .530 D2                     .719

                      (  3.919@     (  3.501@                                          

    F4   =F4  =   .661*F3    + .750 D4 .437

                        (  4.886@                                                        

INN =   .555*AORG    + .362*LID    + .508 D1                   .742   

AORG =   .514*ACON    + .415*LID    + .530 D2               .719

ACON =   .661*LID    + .750 D4                                           .437      

Coeficientes estandarizados (β): altos, @ = t-student >1,96 (α = 0,05), INN=Innovación, AORG=Aprendizaje organi-
zacional, LID=Liderazgo, ACON=Administración del conocimiento.

Fuente: Desarrollado por los autores.
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Figura 3. Resultados del modelo de efectos directos e indirectos (final).
Fuente: Desarrollado por los autores.

Con base en los resultados obtenidos, se puede argumentar que se tienen evidencias para 
soportar las hipótesis planteadas en el presente estudio tanto para el modelo de efectos directos 
como para el modelo de efectos directos e indirectos (final). Por lo que se puede decir que 
probablemente los factores, aprendizaje organizacional, administración del conocimiento y 
liderazgo, son los de importancia principal para generar una percepción de innovación por 
parte del personal operativo (ver Tabla 9). De estos, aparentemente el liderazgo juega un papel 
más preponderante que los otros. El factor liderazgo obtuvo los pesos estadísticos más altos en 
el modelo de regresión y en los modelos estructurales (ver Tabla 9). 

Considerando que el análisis de ecuaciones estructurales en general es un método estadístico 
multivariado mucho más robusto que el análisis de regresión, se determinó para el presente 
estudio aceptar primordialmente los resultados del primero. De cualquier forma, siempre es 
interesante ver los resultados de dos métodos estadísticos distintos.
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Limitaciones

Con este estudio se ofrece un primer planteamiento sobre la relación directa entre 
dimensiones de aprendizaje organizacional, administración del conocimiento y liderazgo y la 
percepción de la innovación del personal operativo en las empresas mexicanas. No obstante, 
a pesar del esfuerzo realizado, el estudio presenta varias limitaciones. Una limitación es de 
tipo geográfica ya que se realizó con el personal operativo de empresas ubicadas en la zona 
metropolitana de la Ciudad de México. En investigaciones posteriores se podrían realizar 
estudios de innovación en empresas en otras regiones del país para evaluar los resultados por 
zona geográfica. 

El trabajo desarrollado es un esfuerzo para determinar la incidencia que se tiene en la 
innovación considerando los tres constructos involucrados, por lo que es benéfico replicar este 
tipo de estudios en más empresas e instituciones a fin de fortalecer el instrumento desarrollado 
y obtener mayores evidencias empíricas que permitan generalizar el comportamiento del 
fenómeno. 

Adicionalmente, existen algunos otros factores mencionados en la literatura sobre el tema 
que es posible tengan un efecto sobre la innovación en las empresas, pero que merecerían ser 
abordados en estudios adicionales que permitan profundizar en las relaciones observadas y sus 
efectos.

Líneas de continuidad y profundización en la investigación de la innovación

Investigaciones futuras pueden enfocarse en factores como el clima organizacional, la 
generación de conocimiento y la creatividad, entre otros. Estos factores pueden promover un 
ambiente favorable hacia la innovación y la formación de los llamados ecosistemas innovadores 
que impactan las organizaciones y los participantes que se encuentran cercanos a su operación.

Asimismo, los modelos de negocios que promueven la innovación y los nuevos 
emprendimientos de negocios pueden ser estudiados para determinar los factores que 
promueven el comportamiento innovador y derivar políticas que fomenten la innovación en las 
pequeñas y medianas empresas. 

El estudio se centró en los precursores de la innovación; sin embargo, también se puede 
abordar la relación entre innovación y desempeño, lo cual es un aspecto que puede ser 
abordado en investigaciones posteriores para entender de forma más completa el fenómeno de 
la innovación y sus efectos en las organizaciones. 

Los estudios más recientes en la literatura se relacionan con los conceptos abordados 
en la presente investigación. Para el caso del liderazgo, se identifica a la incertidumbre en 
la política presente en los países con elecciones nacionales como un factor que provoca una 
caída en las actividades de innovación tecnológica y al compromiso político por el contrario 
como un incentivador para la innovación (Bhattacharya et al., 2017). Al analizar las empresas 
manufactureras en una economía emergente (China), se encuentra que la estructura de 
propiedad con una participación mínima del estado resulta ser la estructura óptima para obtener 
los mejores resultados en el desarrollo de la innovación (Kevin Zheng et al., 2017). En el caso 
de las empresas familiares se observa un incremento en la tasa de conversión de los insumos 
a resultados de innovación en comparación con las empresas no familiares tomando en cuenta 
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factores presentes en cada nación como la protección para los accionistas y el nivel de educación 
de la fuerza laboral (Duran et al., 2016). Se observa que el liderazgo transformador tiene un 
efecto positivo en el desempeño innovador del equipo de trabajo mediante los mecanismos 
integradores y centrados en el conocimiento como las normas cooperativas y la adquisición de 
conocimiento externo (Jiang y Chen, 2016). La motivación para la innovación se fundamenta 
en la creación de una cultura en la organización que tolere el fracaso temprano y recompense el 
desempeño a largo plazo mediante incentivos al personal (Manso, 2017).

En el caso del aprendizaje organizacional, al analizar los organismos intergubernamentales 
se observa un efecto positivo en la innovación nacional mediante la conectividad de las 
unidades de aprendizaje y el apalancamiento en el conocimiento externo (Jandhyala y Phene, 
2015). Se resalta la importancia de las redes sociales para influir en la creatividad individual e 
innovación, identificando las fases para que una idea con un concepto novedoso pueda llegar a 
tener un resultado tangible (Perry-Smith y Mannucci, 2017). Se estudia el conocimiento tácito 
que puede extraerse de las subsidiarias de empresas multinacionales y los elementos mediadores 
como la eficacia de la tarea, la estructura orgánica y la confianza afectiva (Sheng et al., 2015). 

En el caso de la administración del conocimiento se estudia el efecto de las tecnologías 
de información mediante el acceso a los sistemas de datos y las redes de conectividad para 
la absorción del conocimiento externo y la generación de estrategias para incrementar el 
desempeño innovador (Trantopoulos et al., 2017). Asimismo, se señala que las firmas enfrentan 
cuatro preocupaciones para asimilar plenamente la innovación digital: las capacidades 
existentes y requeridas, el enfoque en el producto o proceso, la colaboración interna o externa 
y la gobernanza es decir el control o la flexibilidad (Svahn et al., 2017). Adicionalmente, se 
observa que la administración y procesamiento de los flujos de la información del consumidor 
mediante las capacidades de absorción de información pueden incrementar los niveles de 
innovación en la firma (Saldanha et al., 2017).

Tomando en cuenta lo estudios recientes, podemos observar líneas adicionales de 
continuidad y profundización en la investigación de la innovación dirigidas hacia factores 
como las decisiones de política gubernamental, estructuras de propiedad de las empresas, 
funcionamiento de empresas familiares, liderazgo transformacional y generación de una cultura 
para la innovación. Asimismo, es importante el aprendizaje, la conectividad y el conocimiento 
externo, las redes sociales para la creatividad individual e innovación y la extracción del 
conocimiento tácito en las empresas. De igual manera es relevante el efecto de las tecnologías 
de información en la absorción del conocimiento externo, la asimilación de la innovación digital 
y las capacidades de absorción de información y sus efectos en la innovación de las empresas.
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