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INTRODUCCION

Anderson et al. (2004) y Janssen et al. (2004) hacen una revision critica
sobre los 30 afios de la literatura del comportamiento organizacional que
estudia la innovacién. Uno de los llamados de atencién mas importantes
es la falta de avance en el analisis multinivel, la constante replicacion de
estudios y la rutinizacion de variables. La literatura del comportamiento or-
ganizacional en la innovacion en Latinoamérica es emergente. En la base
de datos bibliografica SciELO aparecen sélo dos estudios en Brasil que abor-
dan los valores de la creatividad en el comportamiento organizacional de
la innovacion de productos industriales (Miguel y Teixeira, 2009) y servicios
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de salud (Feldman et al, 2008). En Colombia existen im-
portantes avances empiricos publicados en revistas y libros
sobre la innovacion, tanto estudios de casos de empresas
(Vargas et al, 2003) como analisis estadisticos de las en-
cuestas de innovacién (OCyT, 2006; Malaver y Vargas,
2004a; Vargas y Malaver, 2004; Duran et al, 1998). Sin
embargo, no existen analisis multinivel sobre el comporta-
miento organizacional en la innovacién del aparato empre-
sarial colombiano.

Con el animo de extender los trabajos empiricos de la Se-
gunda Encuesta de Desarrollo Tecnoldgico —EDIT II' en
Colombia y de aportar a los estudios organizacionales un
analisis multinivel desde el comportamiento organizacio-
nal de la innovacion, se presenta un analisis exploratorio
de relaciones entre variables de nivel individual, grupal, or-
ganizacional y de redes interorganizacionales para ver las
diferencias entre firmas con y sin departamentos de 1+D
frente al desempeno innovador.

El analisis de la innovacion como un sistema de compor-
tamientos organizados permite ahondar en el estudio de
recursos y capacidades de la gerencia estratégica e identi-
ficar caracteristicas de interaccion entre las personas, gru-
pos, organizaciones y campos organizacionales. Las redes
interorganizacionales, la cultura organizacional, la capaci-
tacion técnica y los doctores han sido considerados en la
literatura como variables relevantes para la innovacion de
las empresas, pero no existen estudios, hasta donde co-
nocemos, que combinen estas variables para analizar la
innovacion.

MARCO CONCEPTUAL

La nocion de innovacion

La innovacidn, desde la tradicion schumpeteriana, se en-
tiende como las nuevas combinaciones de recursos, proce-
sos, productos, organizaciones y mercados’. La innovacion
schumpeteriana es una nocién multidimensional y relativa
(Davila, 1997), y en general la innovacién es un concepto

' La EDIT Il busca caracterizar la dindmica de desarrollo tecnolégico
de la empresa manufacturera en Colombia en cuanto a intensidad
y trayectoria de las actividades de desarrollo tecriologico, evalua la
incidencia de los instrumentos de politica publica y establece los
tipos de perfiles ocupacionales en las diferentes dreas o departa-
mentos de las empresas (DANE, DNP y Colciencias, 2005).

2 Schumpeter (1934, pp. 65-66), Nelson y Winter (1982, p. 130). N6-
tese que Malaver y Vargas (2004a, p. 47) reconocen solo cuatro de
los cinco objetivos de la innovacién, asumiendo la innovacion de
mercados implicita en los productos que estan en el sistema comer-
cial.
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difuso, ya que depende del autor que se cite y de las es-
tadisticas que se seleccionen (Godin, 2002). Este dlti-
mo autor hace énfasis en que después de la definicién
de Schumpeter son pocas las estadisticas sobre innova-
cién que han abordado su concepcién. Desde la tradicion
neoschumpeteriana de Nelson y Winter (1982), la OECD
(1996) ha desarrollado un manual para medir la innova-
cién que se basa en estadisticas sobre patentes, inversion
en investigacién y desarrollo, y nuevos procesos y produc-
tos’ (Godin, 2002).

Sin embargo, la nocion de innovacién nos remite a la intro-
duccién y aplicacion de nuevas combinaciones en la activi-
dad econémica de forma organizada (Schumpeter, 1944),
a partir de la creatividad y su realizacion material en el
aprovechamiento de oportunidades, que propicia, entre
otros factores, el cambio del entorno social y las inven-
ciones cientificas (Schumpeter, 1947). Schumpeter destacé
que es a partir del comportamiento distintivo del empren-
dedor de donde se puede aprovechar la invencién en la in-
novacion y el desarrollo econémico (Schumpeter, 2003, pp.
71-75). No obstante, como asegura uno de sus biégrafos,
Richard Swedberg (2000, p. 12), “Schumpeter never pro-
duced concrete guidelines for how the entrepreneur should
behave".

Se reconoce en la literatura del comportamiento organi-
zacional que el inicio de toda innovacién son las ideas
creativas, sobre las que posteriores interacciones colecti-
vas promueven, crean, discuten, modifican y realizan tales
ideas (Van de Ven, 1986; Anderson, et al,, 2004; Fay et al.,
2006; Ferlie et al.,, 2005; Patterson et al, 2005; Miron et
al, 2004; Janssen et al., 2004; Drach-Zahavy et al., 2004;
Feldman et al, 2008). Existe una aceptacion generaliza-
da en el campo del comportamiento organizacional, espe-
cialmente en el Journal of Organizational Behavior, sobre
la definicion de innovacién en el trabajo de West y Farr
(1990, p. 9), que la entienden como: “The intentional in-
troduction and application within a role, group or orga-
nization of ideas, processes, products or procedures, new
to the relevant unit of adoption, designed to significantly
benefit the individual, the group, the organization or wider
society”. Esta definicién supone necesariamente un anali-
sis multinivel de la innovacién.

*  En el Manual de Oslo de la OECD se ha centrado la nocién de in-
n.ovacién como el resultado de nuevos productos y procesos exclu-
sivamente. “This manual ... doesn't cover some other categories of
(nnovation discussed for example by Schumpeter, such as the open-
ing of a new market, the conquest of a new source of supply of raw
materials or semi-manufactured goods, or the re-organisation of an
industry” (OECD, 1996, p. 8).
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En la practica de la medicién, la introduccion y aplicacion
intencional de una idea nueva lleva a preocuparse por los
productos de la innovacién, cuyo reconocimiento puede ser
subjetivo u objetivo. Al preguntar al empresario si conside-
ra que puso en practica una novedad o realizé una nueva
combinacién, y al obtener registros de patentes, marcas,
modelos de utilidad, disefios industriales, software y otras
formas de proteccion a la propiedad intelectual, se pueden
construir dos medidas aproximadas de la innovacién en las
firmas. La EDIT Il, en su avance conceptual (Malaver y Var-
gas, 2004a; Vargas y Malaver, 2004), introdujo preguntas
sobre el cumplimiento de 44 objetivos de innovacién, que
se pueden agrupar en los cinco tipos de innovacion defini-
dos por Schumpeter, y mantuvo el capitulo para declarar la
solicitud y obtencién de registro de derechos de propiedad
intelectual.

Organizar el comportamiento para la innovacion

La propuesta de Weick (1969) sobre un comportamiento
organizacional que estudie la organizacién del comporta-
miento y no la organizacién como objeto en el que la gente
se comporta, generé una nueva visién en los estudios or-
ganizacionales (Scott y Davis, 2007). Weick (1969) afirma
que la organizacién del trabajo se enfoca en hacer los pro-
cesos organizacionales predecibles. La estabilidad en las
interacciones entre dos o mas personas y entre dos 0 mas
niveles de la organizacion refleja el sentido colectivo de la
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accioén rutinaria sobre los procesos que aseguran un nivel
de desempefio organizacional (Weick, 1969; Weick et al.,
2005, p. 414). Los procesos son eventos repetitivos en la
produccién colectiva en los que tiene sentido un conjunto
de practicas atiles y funcionales para desarrollar el trabajo,
y que se constituyen en rutinas de comportamiento orga-
nizado. Al pasar de estructura a procesos se puede avan-
zar en el entendimiento de sistemas de comportamientos
entrelazados, repetitivos, reciprocos y contingentes para la
innovacion, que se desarrollan y se mantienen entre dos
personas o mas, entre infraestructuras y tecnologias y en-
tre dos niveles o mas de la organizacion.

El comportamiento se organiza al darle sentido a la accién
de innovar en toda la organizacién y rutinizar la investiga-
cién como una practica colectivamente aceptada y valiosa.
Este comportamiento que se evidencia y la combinacién
de recursos son la fuente de la creacién de capacidades y
desarrollo de rutinas entre varios niveles de la organizacion
para la innovacion.

Los recursos, en tanto factores que prestan un servicio
para la produccién (Penrose, 1959), pueden ser usados de
forma distinta por las firmas para crear sus capacidades.
Las capacidades son el producto de una combinacién cons-
ciente y deliberada de recursos para hacer el trabajo en las
firmas, y dependen de la accién estratégica de la geren-
cia en un momento del tiempo, en tanto que las rutinas
son la memoria y las costumbres que definen un patrén
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repetitivo de actividades en toda la organizacion, sin que
esto sea producto de una escogencia consciente (Dosi et
al, 2000). Una capacidad, producto de la decisién estra-
tégica gerencial, se convierte en rutina con el tiempo, y se
evidencia en la estabilidad de las operaciones que estan
relacionadas con un determinado nivel de desempefio or-
ganizacional en un momento del tiempo (Nelson y Winter,
1982, pp. 19-97).

Las firmas difieren de manera sistematica, ya que hacen
uso y controlan de manera distinta los recursos para de-
sarrollar la innovacion. El uso de los recursos depende de
la forma en que se da sentido a la combinacion y uso de
estos para desarrollar las estrategias y estructuras organi-
zacionales para la innovacién. La combinacion deliberada
de recursos genera capacidades que, con el tiempo, se in-
ternalizan en el comportamiento organizacional de la fir-
ma en forma de normas y rutinas que se mantienen en las
estructuras y culturas organizacionales. Estas les dan una
caracterizacion distintiva y estable a los procesos de inno-
vacion en las empresas.

Los departamentos de 1+D

La I+D en las empresas, ya sea en departamentos organi-
zacionales centralizados y de gran envergadura, o en uni-
dades o grupos de investigacion pequefos y dispersos, son
mecanismos organizacionales esenciales para la innova-
cion (Mejia, 2007, p. 96). En estas unidades, los compor-
tamientos organizados hacia la innovacion le dan sentido
a la investigacién como mecanismo fundamental para el
aprovechamiento de recursos, en una combinacion que ge-
nera capacidades y rutinas. Es necesario saber como se
combinan los recursos en varios niveles de la organizacion
cuando se tiene o0 no una unidad de I+D.

Las rutinas de investigacion para innovar se evidencian en
la tenencia de departamentos o grupos de I+D formaliza-
dos en la firma. Se ha observado que el trabajo continuo
en departamentos de 1+D, que en algin momento fueron
producto de una accién deliberada para organizar el com-
portamiento investigativo en las firmas, es un aporte dis-
tintivo a la creacion de capacidades que evolucionan hacia
rutinas, como habitos organizacionales que tienen grados
de autonomia para investigar, generar y aplicar nuevo co-
nocimiento (Serensen y Stuart, 2000). La infraestructura
para la investigacion y la organizacion de personas en de-
partamentos de I+D con un sentido de comunidad orienta-
da a metas colectivas y concretas facilita la formalizacion
de unidades organizacionales auténomas en su trabajo
con respecto a la jerarquia, la gerencia y la cultura general
de la organizacion (Judge et al, 1997; Serensen y Stuart,
2000; Mejia, 2007).
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VARIABLES QUE INCIDEN EN LA INNOVACION
DE LA FIRMA

A continuacion se exponen las variables que los autores
han considerado como esenciales en la literatura para
cada nivel organizacional en la innovacién de las firmas,
y que en su conjunto configuran un patrén de comporta-
mientos organizados para las firmas que tienen departa-
mentos de 1+D.

Las redes interorganizacionales

Las redes entre firmas tienden a generar cambios perma-
nentes en la estructura productiva a través de la innova-
cion (Becerra, 2008). Estas son acuerdos cooperativos de
largo plazo entre organizaciones que tienen el control so-
bre sus recursos, pero deciden conjuntamente sobre su uti-
lizacion para la consecucién de metas colectivas (Brass et
al, 2004, p. 802). Las redes, como mecanismo de coordi-
nacion, permiten la realizacién de actividades para el ac-
ceso a informacion, conocimientos, capacidades, activos
especificos y reputacién, mediante las que las organizacio-
nes se obligan unas a otras a enfrentar las incertidumbres
del entorno, se imitan unas a otras para ganar legitimidad,
y establecen patrones de comportamiento coordinado e
identidades en sus campos organizacionales (Powell et al.,
1996; Powell et al, 2005). Igualmente amplifican la posibi-
lidad de generar innovaciones porque permiten aprovechar
las ventajas y capacidades de las diferentes organizaciones
para el desarrollo conjunto de novedades e innovaciones
en su campo organizacional (Powell et al., 2005).

Las redes interorganizacionales son los componentes de
los campos organizacionales®, entendidos como una co-
munidad de organizaciones que trabajan sobre un tema
en comun y que se encuentran limitadas por las mismas
restricciones y mecanismos legitimadores del entorno
(Powell et al,, 2005). Los campos configuran estructuras
y formas de accidn a través de relaciones entre diferentes
organizaciones e instituciones, que mediante redes vali-
dan y transmiten la legitimidad y la reputacién, elemen-

*  Los campos son definidos como redes o configuracion de relaciones
entre posiciones (Bourdieu, 1992, citado por Powell et al,, 2005, p.
1134) en los que los agentes se estructuran y realizan intercambios
en medio de debates y negociaciones en las que la actividad y los
recursos adquieren sentido y capital simbdlico (Bourdieu, 2003).
Los campos organizacionales se estructuran, desde la perspectiva
de Giddens (1979), en un proceso de interaccion de agentes en el
que se comparten reciprocamente recursos y practicas y se gene-
ra una identidad gracias a una conciencia colectiva sobre quienes
conforman el campo y su rol y posicion sobre la actividad comdn en
un proceso de produccion y reproduccién de estructuras institucio-
nales que guien el campo (DiMaggio y Powell, 1983, pp. 147-148).
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tos que facilitan la difusién de la innovacion (Powell y
Grodal, 2005).

La innovacion, cuando entra en interaccion con las institu-
ciones en los campos organizacionales, genera el choque
de dos fuerzas opuestas: la estabilidad y el cambio (Harga-
don y Douglas, 2001). Dado que la innovacion es un pro-
ceso abierto (Chesbrough, 2003), se requiere el desarrollo
de una amplia gama de relaciones con varias esferas ins-
titucionales para facilitar su introduccién en las industrias
y en la sociedad (Nelson y Winter, 1977). La innovacion es
un proceso que precisa de redes centradas en las transac-
ciones y en los compromisos con las ideas para conducirlas
a la aceptacion y la legitimidad social.

La innovacion como fenémeno social es el arte de intere-
sar e incrementar el nimero de aliados en el proceso de
materializacion de una idea creativa (Akrich et al, 2002,
p. 205). La red interorganizacional es importante en el de-
sarrollo de la innovacion porque permite que el emprendi-
miento amplie el nimero de organizaciones y personas que
pueden darle soporte y legitimidad a las nuevas combina-
ciones en los mercados (Herrera, 2009). La red sociotécnica
de actores, que se sustenta en redes interorganizacionales,
resulta critica para el buen desempefio innovador, en espe-
cial cuando las firmas tienen departamentos de 1+D. Una
de las dimensiones mas relevantes en la innovacion res-
ponde, entonces, a la incidencia de las relaciones hacia
fuera de la organizacion, en la que las unidades de I+D
resultan criticas para potenciar el beneficio de la red inter-
organizacional (Chesbrough, 2003).

Cultura organizacional

Las culturas son ampliamente definidas como las formas
caracteristicas de pensar, sentir y comportarse, que son
compartidas por grupos sociales distintivos, y cuya inci-
dencia se reconoce en niveles como el nacional, el organi-
zacional y el funcional o de grupos (Gibson y Gibbs, 2006;
Hargadon y Douglas, 2001). Siendo los aportes de Schein
los mas aceptados, se reconoce la cultura organizacional
como el conjunto de valores y creencias compartidas que
influencian el comportamiento en el trabajo (Baer y Frese,
2003; Miron et al, 2004; Patterson et al, 2005; Vera y
Crossan, 2005).

La cultura organizacional permite generar un ambiente es-
pecial, constituido por la percepcion de los empleados so-
bre las politicas, las practicas y los procedimientos de las
organizaciones, y son la base de los subsiguientes patrones
de interaccion y comportamientos (Patterson et al, 2005).
La cultura organizacional para la innovacién se caracteriza
por un bajo nivel burocratico y una alta sequridad psicolo-
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gica en la que se apuntalan las experiencias de tolerancia
a los errores y de respeto personal, y en la que se promue-
ve la experimentacion y la iniciativa en un ambiente de
alta autonomia que motiva a las personas a tomar riesgos,
se les estimula para el desarrollo de ideas novedosas y se
les brindan recompensas por el emprendimiento y el logro
de resultados positivos (Fay et al,, 2006; Gibson y Gibss,
2006; Vera y Crossan, 2005; Miron et al, 2004; Drach-
Zahavy et al, 2004; Baer y Frese, 2003, Van de Ven et al,
1999).

La cultura organizacional resulta positiva para la innova-
cion cuando se percibe la justicia organizacional (Janssen,
2004), cuando existe seguridad psicoldgica (Baer y Frese,
2003; Gibson y Gibss, 2006), cuando armoniza las carac-
teristicas de las personalidades con los valores de la inno-
vacion (Miron et al., 2004), cuando hay grupos funcionales
auténomos con baja burocracia para la actividad de inves-
tigacion (Drach-Zahavy et al,, 2004; Vera y Crossan, 2005)
alos que se les recompensan los logros y se toleran los fra-
casos (West, 2002).

Miron et al. (2004) muestran como la iniciativa y la creati-
vidad de las personas en el desarrollo de nuevas ideas para
la innovacién no compiten con una cultura de la calidad
y de la eficiencia en la organizacién. Las autoras resaltan
que los departamentos de I+D son fundamentales porque
en ellos se organiza la combinacién del conocimiento in-
terdisciplinario en el uso y desarrollo de tecnologias en sis-
temas de comportamiento inmerso en valores culturales
distintivos —innovacion, atencion al detalle y orientacion
al resultado—, mediante los que la organizacion aprovecha
sus ventajas y fortalece la innovacion.

La capacitacion

La capacitacion técnica, que se hace para niveles de edu-
cacion no profesionales, sirve para la operacion de nuevas
tecnologias y para adquirir estandares de calidad en la
industria que son exigidos por consumidores, asegurados
por agencias del Estado, y que son generalmente super-
visados y apoyados cientifica y técnicamente por uni-
versidades (Serensen y Stuart, 2000; Benner y Tushman,
2002). Los autores de este documento reconocen que la
capacitacion permite la adaptacion de nuevas formas de
hacer las cosas y facilita la administracion de los proce-
sos de innovacién (Mejia, 2007), pero se concentraran en
la capacitacion técnica, ya que es una aproximacion para
definir a un grupo de personas dentro de la organizacion
que puede ser aprovechado para la innovacion. La ges-
tion de la capacitacién es indispensable para las orga-
nizaciones y las unidades o grupos de innovacién en la
medida en que permite la explotacion del conocimiento
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cientifico y técnico en las industrias. Esta gestion se ve
en el nimero de personas efectivamente capacitadas. Las
personas técnicamente capacitadas para sus industrias
son un recurso que permite la articulacion de competen-
cias personales en la creacion de capacidades colectivas
para la realizacion de una idea innovadora (Patterson et
al, 2005; Benner y Tushman, 2002; Vera y Crossan, 2005;
Pearce y Ensley, 2004). La capacitacion es uno de los ele-
mentos esenciales para la adquisicion de habilidades y
conocimientos comunes para la innovacién en las orga-
nizaciones (Hargadon y Douglas, 2001; Pearce y Ensley,
2004; Puranam, Singh y Zollo, 2006), y este es uno de
los elementos de vital importancia para analizar el nivel
grupal, ya que se considera como el componente que de-
termina la posibilidad de desarrollar colaboraciones en
colectividades de la organizacién para la experimenta-
cion y la improvisacion que requiere la innovacién (Vera
y Crossan, 2005). Esto, en razén de que la capacitacion
permite que las personas se organicen con un mejor gra-
do de certidumbre frente a la posibilidad de aprovechar
el conocimiento externo para la innovacién (Van de Ven
et al, 1999; Pearce y Ensley, 2004). La capacitacion en la
organizacion permite la creacion de una vision colectiva
y la armonizacién de diversos conocimientos, destrezas y
habilidades para integrarlos y aprovecharlos en la innova-
cion (Pearce y Ensley, 2004; Vera y Crossan, 2005; Fay et
al,, 2006; Ferlie et al,, 2005), orientando la creatividad y
permitiéndole tener un mayor grado de predictibilidad en
los resultados del trabajo colectivo. Ademas, hace posi-
ble tener un espacio para la integracién del conocimiento
comun con las diferencias disciplinares que benefician la
creatividad y su realizacién en innovacién (Pearce y Ens-
ley, 2004; Patterson et al,, 2005).

El profesional con doctorado

Los individuos pueden ser caracterizados y diferenciados
por atributos dentro de las organizaciones (Lawrence,
1997). Una de las caracteristicas mas importantes en el
nivel individual es el grado de formacion educativa, de la
que se espera, como un componente de capacidad indivi-
dual, una incidencia positiva en la innovacion (Ferlie et al,,
2005). Ferlie et al. (2005) para el caso de la medicina, ob-
servan que los profesionales con alto nivel educativo son
quienes desarrollan relaciones, especialmente con la aca-
demia, para la publicacion de resultados, lo que les permi-
te ampliar el espectro de posibilidades en la orientacién
organizada de la innovacién.

Los investigadores, caracterizados por una formacién
doctoral, resultan de especial importancia para la innova-
cion porque estan disciplinados para la creacién de nuevo
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conocimiento y porque, tras pasar un largo periodo en la
academia, pueden contar con relaciones con comunida-
des cientificas que mejoren las posibilidades de acceder a
invenciones que faciliten la innovacién. Los doctores son
valiosos en el desarrollo de las industrias y las innovacio-
nes porque son un puente relevante entre el conocimien-
to de la academia y la invencién con aplicacion industrial
(Foray, 2007). A su vez, los doctores tienen la formacion
para la combinacién de principios cientificos y técnicos
para la creacion y aplicacién de invenciones (Dasgupta y
David, 1994; Hughes, 2007; Foray, 2007; Garnsey, 2007).
Sin embargo, "The role of research students (PhD) and
posdoctoral researchers in diffusing knowledge into the
economy is a topic requiring further investigation” (Garn-

sey, 2007, p. 235).

El papel de los doctores en la institucién de la ciencia es
fundamental, en especial porque son ellos quienes lideran
el avance organizado de la ciencia y ejercen los roles mas
definitorios en la estructura social del sistema de comu-
nicacién y de recompensas de la ciencia (Merton, 1977),
posibilitando la ampliacion de fuentes para la innovacion
y el desarrollo tecnolégico. Los doctores pueden dirimir in-
certidumbres en la investigacion y ejercer el liderazgo de
proyectos de innovacion, al organizar el comportamien-
to en el trabajo y orientarlo a la creatividad. Los docto-
res tienen la formacién para desarrollar investigacion que
permita explorar las fronteras del conocimiento y lograr
descubrimientos e invenciones que puedan ser explotados
en la actividad econémica y el bienestar social, armonizan-
do los principios de la institucion de la ciencia con las re-
glas de la actividad econémica (Dasgupta y David, 1994,
Foray, 2007).

Las personas con formacién doctoral dan a la industria su
gran potencial de conocimiento técito, asi como sus redes
cientificas, haciendo de este el mejor enlace en la relacién
entre universidad y empresa. Existen diversas formas de in-
teraccion entre estas dos instituciones para la innovacion,
pero dadas las consideraciones anteriores, el puente mas
fuerte entre la investigacion de la universidad y las trayec-
torias tecnoldgicas de las industrias es la vinculacién de
doctores en las empresas (Foray, 2007).

En Colombia,

los doctorados se han ido consolidando en las universi-
dades con mas capacidad de investigacion y muchos de
los estudiantes enviados al exterior han regresado y se
han vinculado a las actividades investigativas. Poco a
poco se van construyendo relaciones entre empresarios
e investigadores y se adelantan proyectos que resultan
de esta interaccion (Villaveces y Forero-Pineda, 2007,
p. 127).
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En septiembre de 2007, en CvLAC Colombia®, aparecen de-
clarados 3087 doctores, de los cuales 2387 se encuentran
activos en grupos de investigacion. En cuanto a la EDIT
ll, “cabe destacar que, solamente, existen 324 doctores
(PhD), que corresponden al 0,1% del personal ocupado en
la industria. EI 49,4% son contratados por la gran empre-
sa, el 27,2% por la mediana y un 23,5% por las pequefias”
(DANE, DNP'y Colciencias, 2005, p. 21).

Dado que en la organizacion del comportamiento para la
innovacion es fundamental darle sentido a la labor investi-
gativa, y que esta esta relacionada con la formacién doc-
toral, se espera que el nimero de doctores en las empresas
tenga un efecto positivo tanto en los resultados de la in-
novacion como en el establecimiento de redes interorgani-
zacionales, en especial con la academia. En particular, los
autores consideran que los doctores pueden ser un recurso
fundamental para el establecimiento de rutinas en la in-
novacion, y un componente esencial para la creacién de
competencias al aprovechar las redes interorganizaciona-
les, la cultura innovadora y la capacitacion de grupos en la
organizacion, especialmente cuando las firmas tienen de-
partamentos de I+D.

METODOLOGIA

De forma consistente con la metodologia del estudio de
la EDIT Il sobre 100 empresas de Bogota, que se acla-
ra en Malaver y Vargas (2004a, p. 39) y Vargas y Mala-
ver (2004, p. 143), el andlisis estadistico se aplicara solo
para las empresas innovadoras. La innovacion, que ha
sido entendida desde el paradigma del manual de Oslo
de la OECD como la obtencién de un nuevo producto o
proceso objeto de proteccion de la propiedad intelectual
(OECD, 1996), se ha medido en la EDIT Il en términos de
patentes y registros de la propiedad intelectual (modelo
de utilidad, disefios industriales, marcas, derechos de au-
tor y software) (DANE, DNP y Colciencias, 2005). La EDIT
Il también cuenta con preguntas sobre 44 objetivos de
innovacion, de las que se puede tener una medicién sub-
jetiva sobre lo que los empresarios conciben como innova-
ciones logradas en insumos, procesos, productos, gestién
organizacional y mercados®.

*  CvLAC (Curriculum Vitae Latinoamericano y el Caribe). "Es un es-
pacio comtn de integracién e intercambio de informacién de los
curriculos, de todas aquellas personas que forman parte de los
sistemas de ciencia, tecnologia e innovacion, y que paises como:
Brasil, Colombia, Venezuela, Ecuador, Chile, Argentina, entre otros,
participan en la actualidad". Extraido el 22 de enero de 2010 desde
http://thirina.colciencias.gov.co:8081/scienti/jsp/cvlac.jsp

®  Malavery Vargas, (2004a, p. 47) y Vargas y Malaver (2004, p. 155)
reconocen en su estudio solo cuatro de los cinco objetivos de la
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Para responder la pregunta sobre las diferencias entre la
combinacién de recursos en la generacion de capacidades
distintivas cuando se tiene o no departamentos de 1+D, se
definieron tres muestras, una para empresas con innova-
ciones objetivas y departamento de I+D, a la que se llamé
IE de acuerdo con Malaver y Vargas (2004a), otra para
empresas con innovaciones objetivas sin departamentos
de I+D, denominada IA, y una tercera que consiste en la
adicion de las dos muestras anteriores, y que se designé
muestra total T. De 824 empresas con al menos un registro
de propiedad intelectual, 141 tienen al menos una perso-
na en |+D, con las que se creé la muestra IE. De las 683
empresas restantes se escogio una muestra comparativa
de 141 observaciones mediante una seleccion pareada por
tamario de empresa, es decir, nimero total de personas de-
claradas en la organizacion, con la que se cre6 la muestra
IA. La muestra T de 282 empresas es, como ya se anotg, la
adicion de las dos muestras anteriores.

La pregunta por las relaciones existentes para las variables
discutidas frente a la innovacion se abordé a partir de un
analisis de correlaciones para cada muestra y un andlisis
factorial para la muestra T. Con el andlisis de correlaciones
se hizo un analisis exploratorio de las relaciones entre las
variables para apoyar el andlisis factorial. El analisis fac-
torial se utiliz6 como una técnica exploratoria de agrupa-
miento de variables correlacionadas entre si, para que los
factores definieran los perfiles de las firmas con y sin 1+D
en la combinacién de recursos en capacidades.

Medidas

Variables

Innovacién objetiva: sumatoria de los productos por tipo
declarados como solicitados y obtenidos en el capitulo VI
de la EDIT II: propiedad intelectual (propiedad industrial y
derechos de autor) y certificaciones. Es una variable numé-
rica que refleja las innovaciones efectivamente protegidas
por las empresas.

Innovacién subjetiva: sumatoria del total de resultados de
innovacién declarados como obtenidos para los 44 objeti-
vos/resultados que pregunta la EDIT Il en su capitulo Il
en el que se pide sefialar la importancia de los objetivos
propuestos, indicar los resultados a los que estdn orienta-
dos, los factores que obstaculizaron la innovacién tecnol6-
gica y las fuentes de ideas. Es una variable numérica que
da cuenta de la percepcion del empresario sobre la obten-
cién de objetivos de innovacién.

innovacién, asumiendo la innovacion de mercados implicita en los
productos que estan en el sistema comercial.
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Redes: sumatoria de los valores financieros declarados en
la inversion de cooperacion con 73 tipos de organizaciones
diferentes en el capitulo IVy V de la EDIT II: financiamiento
de las actividades de desarrollo e innovacién tecnolégica,
y evaluacion de la politica publica de ciencia y tecnologia.
El valor, que aparece en millones de pesos, es dividido por
diez mil y da informacion sobre el esfuerzo de inversion en
redes interorganizacionales para la innovacion.

Cultura organizacional: sumatoria de los valores declara-
dos para la respuesta a si la cultura organizacional se per-
cibe como el factor que obstaculizé o esta obstaculizando
el logro de los 44 objetivos de la innovacion del capitulo 11l
de la EDIT II: objetivos, resultados y fuentes de ideas para
la innovacién tecnolégica entre los afos 2003 y 2004.
Dada la escasez de respuestas y los outlayers de la mues-
tra en esta variable, los resultados se codificaron como
-1 (sf) o 1 (no). Esta variable permite valorar ia percepcion
agregada sobre la cultura interna de la firma como un im-
pedimento, si la sumatoria es negativa, o promotor, si la
sumatoria es positiva, de la innovacion.

Personal de I+D: sumatoria del nimero de personas decla-
radas en el numeral 2 del capitulo Il de la EDIT II.

Capacitacion: sumatoria del nimero de personas ocupa-
das y capacitadas en la empresa en 2004 para un nivel
de educacion inferior al profesional (técnicos, tecnélogos,
aprendices del Sena, secundario y otros), en el numeral 3
del capitulo Il de la EDIT 1.

PhD: sumatoria del namero de personas declaradas en el
capitulo I, numeral 2, item 1 de la EDIT Il con formacién
doctoral en la empresa.

Tamano: sumatoria del total de personas de la empresa de-
claradas en el capitulo Il de la EDIT II.

RESULTADOS Y DISCUSION

Para la muestra IE, la tabla 2 evidencia que la innovacion
subjetiva no presenta correlaciones. La innovacion obijeti-
va tiene una correlacion significativa al 0,01 con las redes
interorganizacionales, y al 0,05 con los PhD, las personas
en [+D y el tamario de la empresa. Es importante destacar
que existen correlaciones entre los PhD, las redes interor-
ganizacionales y el total de personas en la empresa. Esto
sugiere que dichas variables en su conjunto son relevantes
para la innovacion de las empresas que han formalizado
su actividad en el sentido de la practica rutinaria en de-
partamentos de 1+D con el establecimiento de redes y la
labor de los PhD.

Los resultados en las tablas 1 y 3 muestran que las em-
presas con departamentos de I+D, empresas IE, tienen un
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mayor grado de innovacién subjetiva y objetiva que las em-
presas |A. Esto indica que el tener rutinas organizacionales
en la investigacion mejora el desempefio promedio de la
innovacion en las firmas. En las empresas A se ve un me-
nor esfuerzo en inversion en redes interorganizacionales y
en el nimero de personas capacitadas con respecto a las
empresas IE. La cultura organizacional presenta una per-
cepcion desfavorable mas alta para las IE que para las IA
frente a la innovacion. El nivel promedio de PhD es igual
para las empresas IE e IA.

En la tabla 5, la muestra T presenta en promedio 15 inno-
vaciones subjetivas y 3,73 innovaciones objetivas. También
se puede ver que existe un esfuerzo de inversion en redes
interorganizacionales de 20 millones de pesos en prome-
dio por cada empresa. La cultura presenta en promedio
una percepcion desfavorable de 0,5 puntos sobre la inno-
vacion. Cada empresa en promedio capacita 198 perso-
nas, tiene 1 PhD por cada 2 empresas, 5 personas en |+D
y 450 personas por cada empresa.

En la tabla 6 salta a la vista que existe una correlacion sig-
nificativa al 0,05 entre la innovacién objetiva y subjetiva.
Sin embargo, al realizar una regresién teniendo como varia-
ble dependiente la innovacién subjetiva, para ver si es ex-
plicada por la innovacién objetiva, se tiene un coeficiente
de determinacién (R?) de 0,039, lo cual no da consistencia
a la idea de que las empresas declaren tener innovaciones
subjetivas y, en consecuencia, tengan innovaciones objeti-
vas. Esa correlacion, como se verd mas adelante, determina
un tercer factor en el analisis factorial en el que estan las
firmas que dicen innovar, y efectivamente protegen su in-
novacién en registros de propiedad intelectual.

En la tabla 6, la innovacién objetiva tiene una correlacion
positiva y significativa con las redes interorganizacionales,
con la capacitacion, con los PhD, con el total de personas
en [+D y con el total de personas en las empresas. Es de
destacar que el total de personas de las empresas presen-
tan una correlacion significativa con todas las variables es-
tudiadas. Asimismo, las redes interorganizacionales tienen
una correlacion significativa con la capacitacion, los PhD,
las personas en |+D y el total de personas en las empresas.

Andlisis factorial

El analisis factorial de la tabla 7 arroja tres factores para
la muestra T, en el que se agrupan las variables mas corre-
lacionadas entre si, mostrando un perfil de empresas que
combinan ciertos recursos para generar capacidades. Se
tomé como punto de significancia o = 0,05 y nivel de po-
tencia del 80% de cada variable para cada factor, cargas
factoriales superiores a 0,45, ya que el tamafo muestral
es cercano a 150 observaciones (Hair et al, 1999, 100).
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TABLA 1. Estadisticos descriptivos muestra IE

INNOVA

R

N Minimo Méximo Media 1 Desvnacnon t:plca
mnovacién subjetiva 141 [ 0 168 [ 730473 25.751
Innovacién objetiva 141 1 1 ;9 I 4,54 B 774.63g B
Red valor 141 | 000 | 892000 29964 | 116820
Cultura » 141 o | no S 1879 |
Capacitacién 141 i S o 6478 280,50 755.166 |
PhD W o | 3: | 0,57 2874 l‘
Personas ID 4 0 o 974 | 21864 |
Total personas - 141 j}» I - ’ 6.902 1 ) 499,78 979.103
N vélido (segtn lista) 141 [ R - j B | B
TABLA 2. Correlaciones muestra IE
[cmminriza |ismet@e T | [ o a )
I::;}I:t?\"zn 'n:l:}::icvl:nl Red valor = Cultura | Capacitacién ‘[ PhD 1 Perfgnas
B Correlacion de Pearson 1 040 | 7 &4 1 ,}J46 T 7;033 T ,0444 :,034
Innovacion g bilateral) 639 | asa | s | 200 | s01 e85
subjetiva e O - - ot S
N 141__* o ‘_141 | 141 14177 14 14 * 141
» Correlacion de Pearson ,040 1 ‘ 187 068 104 4507 2217
:)"b';:;’ij:“’" Sig. (bilateral) 639 | } 07 | A% 218 | 000 008 |
N | 141 141 | 14 141 *7]41_77 . ‘414] | ]ﬂ, N
Correlacion de Pearson [ 5064 | 187 L ,019 158 2417 | 388"
Red valor Sig. (bilateral) | asa | 021 826 - 061 | 004 000
N 4 | ML #14] Al 7]41 j ’ 141 ‘ 14177
Correlacién de Pearson 1,046 068 -019 1 OOO 045 | 152 | 082
Cultura Sig. (bilateral) e 587 L 426 R 826 | 000 j 456 B I ,07271 334 J
N 141 141 }7 141 - L 14] B ‘ 141“” 141 . \ ) 147]7 - 77‘
Correlacion de Pearson ,033 104 158 o ,045 e T 1 -008 | 046 |
Capacitacion Sig. (bilateral) ,700 218 ‘ ,061 7‘_ _ 599 - ‘ - 592147* 586
N 141 141 4 i # [ a | wm
Correlacion de Pearson [ ,044 450 Li 247 ,1524? B 008 l 1 353"
PhD Sig. (bilateral) 601 000 004 ‘ 072 i 921 7 000
N 141 141 141 a4 | 141 14
Correlacion de Pearson -034 221 ,388" ,082 046 ‘ 3537 1
Personas ID Sig. (bilateral) 685 ) QQS ‘ 1,000 J ;32 S 7,7586 o ’7: ,OOOTL ,, e
N 141 141‘__ | 1741_77” ) 141 [ 141 } 141 lflL -
Correlacion de Pearson ,089 4227 | 344" ,089 i 6647 | ,603!* ,33_1 i
Total personas | Sig. (bilateral) 293 ,000 ,000 245 | 000 \ ,000 000
N |4 141 141 e 141 44
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
TABLA 3. Estadisticos descriptivos muestra 1A
N ‘ Minimo [ Maximo ‘ Media Desv. tipicar;l
Innovacion subjetiva 141 0 92 j 1064 18214 |
Innovacion objetiva 141 1 12 | 283 2.664 m”l
Red valor 141 .000 361.000 9673 35500
Cultura 141 0 1 0.25 0709
Capacitacion 141 ‘L 0 1.060 11730 165098 |
PhD | 141 | 0 32 53 2850
Total personas [ 141 | 5 2262 | 40094 569.352
‘LN valido (segun lista) [ 141 \ f |
REV. INNOVAR VOL. 20, NUM. 37, MAYO-AGOSTO DE 2010 109



TABLA 4. Correlaciones muestra IA

Total 1

c B : S
| \ ‘ Innoyagidn i Innqva.uén Red valor | Cultura ‘ Capacitacion | PhD
| subjetiva | objetiva | M R personas
\’Correla('én de Pearson 1 441 236™ 117 152 ,040 ,258"
';’::;5;0" ‘!s|g. (bilateral) | ’ 000 005 67| '7 072 640 002
- N L L4 141 [ [ 141 |
| (Correlacion de Pearson | 441+ | 1 | 58 | .03 | 210 [ 027 112
‘L’L’;:;’Ii‘;m” "s|g.(bi|§{7é{a|') 1 o00 | N EE 755 186
N 141 141 141 141 141 141 141
: [Correlacion de Pearson | 1236 7777,1578 ' 1 [ ,215; 7 + 294" 01 ,096
‘Red valor !Slg. (biIaFeraI) | 005 J 061 ' ,, i 010 | ,000 900 257
N 7 4 ‘ 141 |14 141 @ 141 141
|Correlacion de Pearson | 7 -034 215% 1000 ,185* -052 -,020
|Cultura Sig. (bilateral) | 167 687 010 ,000 | 028 543 818
1 - N B BRG 141 141 i 4114 | 141 141
LCorrelacién de Pearson [ 152 210 ‘ 294" 185* 1 142 498"
‘-‘Capacitacién {s@. (bilateral) | 072 .03 | 000 028 092 ,000
N a4 (a1 141 |14 141 | 14
|Correlacion de Pearson [ ,040 [ -,027 -0M | -,052 ] 142 1 | 375"
‘PhD Sié.i(ibiilait;al) - { 640 j 755 il 900 | 543 [ ,092 | ,000
| N ) [ i 141 T 141 N [
T icOrrela{E}BH dePearson | )5g" "tr,]jz L 0% | .00 498" 3757 1
iTotal personas l5i9- (bilateral) 1 002 | 186 257 818 000 .000§r
\ B N o | ‘ 141 141 141 141 141 | 14
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
TABLA 5. Estadisticos descriptivos muestra T
| ) - W N #Vimimmpiﬁw ~ MAXIMO MEDIA DESV. TiPICA
| Innovacion subjetiva - ’ 282 - 0 168 1553 22.797
| Innovacion objetiva 282 1 29 1 373 3.881
Red valor - 282 o000 | 8%2000 | 19.819 86.778
}Cultura B - l 282 | 0 1 0,5 1.440
Capacitacion N 282 1 0 6.478 198.90 551.712
PhD B 282 | 0 [ 32 55 2857
Personas 1D . 282 0 | 244 4.87 20.264
Totg[ge(sqgas ) N I 282 | 5 ‘ 6.902 450.36 800.981
N valido (segun lista) ] w1 7 } B

Los tres factores extraidos explican el 61,3% de la varian-
za acumulada en la muestra para las ocho variables del
analisis.

En el primer factor se concentran las empresas con alto
grado de innovacién objetiva, en las que se presenta igual-
mente un esfuerzo notable en inversién en redes interorga-
nizacionales, en capacitacion, en la presencia de personas
con doctorado, en personas en |+D para empresas de gran
tamano. Esto muestra que, en la combinacién de estos re-
cursos, que se encuentran altamente correlacionados entre
si, se presenta un grado importante de innovacion objetiva
en las empresas. Este factor explica el 30,6% de la varian-
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za de las variables, lo que indica que es un factor robusto
con el que se puede definir claramente un perfil de combi-
nacién de variables.

Para el segundo factor, las empresas presentan un alto
grado de innovacién subjetiva en alta correlaciéon con una
percepcién negativa de la cultura organizacional para in-
novar. En el tercer factor, donde también hay un grado
considerable de empresas con innovacién subjetiva, y en
alguna medida con innovacién objetiva (aca se concentran
los casos en los que la innovacién subjetiva se correlacio-
na con la objetiva), presentan en algtn grado un impulso
dado por los PhD y el personal en I+D.
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TABLA 6. Correlaciones muestra T

INNOVAR

== i R T PR e T T T
'::g}’;?\'f;" Inont:}‘é:s:" | Red valor; Cultura : Capacitacién | PhD Perlsgnas peTrcs):;a:'las
. Correlacion de Pearson 1 7_: 197+ 1 o1 049 | 075 0w 05 | 148 |
it Sig. (bilateral) o001 | 796 a5 | 208 480 675 013
subjetiva p————— E T T t t
L.l N 282 | 282 | 282 | 28 | 282 | 282 | 282 | 282 |
. Correlacion de Pearson| 197+ | 1 | 199** | 088 | 141* | 262** | .237** | .349**
L’L’;Z:ii:“ Sig. (bilateral) 001 B 001 | 14 018 | 000 | 000 | 000
N 282 282 282 82 | 282 282 | 282 | 282
Correlacién de Pearson | 015 199** 1 026 | a81** 161** | .386** 303**
Red valor Sig. (bilateral) 796 001 .6@”7& 002 007 | 000 .000
N 282 282 282 282 | 282 282 | 282 282
Correlacion de Pearson| 049 088 | 026 1| 000 088 116 | .086
Cultura Sig. (bilateral) 415 141 | 668 ‘ 998 141 | 053 | 51
N 282 222 | 82 | 282 | 282 %2 | 282 L
Correlacién de Pearson 075 141* 181+ | 000 | 1 T 'méﬁmfﬁ 1 615
Capacitacion  |Sig. (bilateral) 208 | o018 | 002 | 998 ‘ 77‘ 785 ‘L,:@,ﬁ | 000
N | 282 282 | 282 282 | 282 | 282 * 282 | 28
| Correlacion de Pearson| 042 262 | 61+ | o088 | 016 B 245+ 5020 |
|PhD Sig. (bilateral) | 480 000 | 007 | 14 785 [ | 000 | .000
‘ N 282 282 282 282 282 282 | 282 282
Correlacion de Pearson| 025 237+ | 386** | 16 079 | 245+ ] 297+
Personas ID |Sig. (bilateral) 675 | .000 000 053 186 000 000
N 282 282 282 282 282 282 282 | 282
Correlacién de Pearson| 148" 349* 303** | 086 |  .615** Gpaes | Jgrs | 1
Total personas |Sig. (bilateral) 013 000 000 | 151 000 | 000 | 000 | |
) [N 282 282 282 282 J 282 | 282 | 282 | 282 |
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
El analisis factorial permitié identificar un perfil para  TABLA 7. Matriz de componentes
las empresas con personal en I+Q, ya que esta variable I I - VComponente
no presenta una carga factorial significativa en los otros 1 . T 3 1 5 |
dos fgctores extr.aidos en el anélms. Las cargas factoriales | e——ros sl i T R
permiten concluir que en el primer factor, donde se = S —————— s83 | o3 508
centran las empresas con departamentos de I+D, la capaci- o 777777-544 [ 308 | ez |
tacién, los PhD, las redes interorganizacionales y el tamafio " . =] a8 | 733 | 09 i
de las firmas son variables que estan asociadas a unama- .o Giacion | 575 x 338 | -667 |
yor concentracién de innovaciones objetivas. Unabaja car- (o | 563 | 317 | o
ga factorial de la cultura indica que esta variable no se  pesonasip 538 | 452 | 186
percibe desfavorablemente en las firmas, resultado que se  1otal personas T 857 | 044 273

obtiene en el factor donde se concentran las empresas IE.
Es preciso sefalar que un valor alto de la variable cultura
indica que esta es percibida como un obstaculo para la in-
novacién. Con los resultados aqui presentados se pueden
identificar los perfiles de las empresas en las que se rela-
cionan las variables y generan mayores grados de innova-
cién objetiva. El andlisis factorial muestra en su segundo
factor a las empresas que no tienen 1+D, ya que la carga
factorial del personal en I+D es negativa. Para este factor,
se obtiene un perfil que involucra a la innovacion subjeti-
va, la cultura y la capacitacion.
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Método de extraccion: analisis de componentes principales. Tres componentes extraidos

Es importante destacar los siguientes resultados a la luz
de un trabajo empirico sobre la prueba piloto de la EDIT Il
para 100 empresas innovadoras (Malaver y Vargas, 2004a
y Vargas y Malaver, 2004). En |a tabla 1 se puede observar
que en promedio las firmas IE reportan 20,4 innovaciones
subjetivas y 4,6 objetivas. Para la muestra |A, en la tabla
3 los promedios de innovacién caen a la mitad en ambos
casos (10,6 para innovacién subjetiva y 2,83 para innova-
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cion objetiva). Malaver y Vargas (2004a, 50) afirman que
las empresas IE “cuentan con mayores recursos y capaci-
dades”, con los que obtienen mejores resultados de inno-
vacion. Esto lo sustentan con una tabla que denominan
'resultados de innovacion’ (Malaver y Vargas, 2004a, 49;
Vargas y Malaver, 2004, 155), y que nosotros llamamos in-
novacion subjetiva. Sin embargo, al mirar los resultados de
la innovacién objetiva, que miden en términos de paten-
tes (Malaver y Vargas, 2004a, 51; Vargas y Malaver, 2004,
146), las empresas IE no presentan un desempefo superior
que las IA. Precisamente nuestros resultados sugieren que
las empresas IE obtienen fundamentalmente innovaciones
objetivas, mediante una articulacion de recursos con los
que crean capacidades.

Con respecto a las redes interorganizacionales, se aprecia
que el promedio de la inversion de las empresas con depar-
tamentos de 1+D es casi tres veces mayor que la presen-
tada por las empresas sin I1+D (tablas 1y 3), aun cuando
existen 84 empresas IE que reportan inversion en redes
interorganizacionales, contra 106 empresas IA. Esto coin-
cide con el resultado de Malaver y Vargas (20047, 54) y
Vargas y Malaver (2004, 158), quienes ven un relaciona-
miento mayor y mas intenso de las empresas IE que las IA
con el entorno.

En cuanto a la capacitacion, de acuerdo con las tablas 1
y 3, las empresas IE presentan un promedio de 280 per-
sonas, mientras que en las empresas IA reportan en pro-
medio 117 personas capacitadas. Asimismo, el nimero de
empresas que hacen capacitacion es el mismo en ambas
muestras (122 empresas de 141). Esto no corrobora el re-
sultado de Malaver y Vargas (2004a, 46) y Vargas y Mala-
ver (2004, 151), quienes encuentran que la capacitacion se
presenta mas en las empresas A que en las IE.

Con respecto a los profesionales con doctorado, se aprecia
en las tablas 1y 3 que la concentracion en promedio para
ambas muestras es similar (un doctor por cada dos empre-
sas). Cabe aclarar que una empresa IA, con una planta de
2262 empleados, reporta 32 doctores en su némina, lo que
distorsiona el promedio. Si no tenemos en cuenta esa em-
presa, tenemos en promedio 0,3 doctores en las empresas
IA. Estos resultados no corroboran lo hallado en Malaver y
Vargas (2004a, 41) y Vargas y Malaver (2004, 149), quie-
nes indican que en las empresas IE no existen doctores,
mientras que en las empresas |A existen en promedio 1,3
doctores por empresa.

Los resultados sobre la prueba piloto de la EDIT de Mala-
ver y Vargas no son consistentes con los resultados que
se obtuvieron para un numero similar de empresas inno-
vadoras de la misma encuesta (a excepcion de las redes
interorganizacionales). Nuestro analisis muestra un per-
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fil para las empresas IE y uno para las empresas A, que
como se ve en la seccién de resultados, difiere de las ca-
racteristicas encontradas por Malaver y Vargas. Sin em-
bargo, nuestros resultados son consistentes con la teoria
que sugiere la importancia de las variables que usamos
como determinantes de la innovacién, en especial para
las empresas IE.

Malaver y Vargas (2004a y 2004b) dan una concepcién
de la innovacion desde la corriente de la estrategia de
la vision basada en los recursos expuesta por Hitt et al.
(1999), como una alternativa al analisis de rutinas de la
economia evolutiva para abordar la EDIT Il (Malaver y Var-
gas, 2004a, 37-39). El enfoque tedrico de la vision basa-
da en los recursos de la estrategia, usado por Malaver y
Vargas, presenta algunos problemas que impiden enten-
der la organizacién de la innovacion y las diferencias entre
las empresas IE e IA. La limitacién mas importante en la
literatura de la visién basada en los recursos en general
es que no define los mecanismos por los que los recursos
se transforman en competencias, capacidades y ventajas
competitivas (Davila y Schnarch, 2009, p. 31). Este proble-
ma también se encuentra en el trabajo estadistico de la
EDIT de Malaver y Vargas’, ya que no aclaran cuéles son
las combinaciones de recursos para la generacién de ca-
pacidades, y qué capacidades distintivas generan ventajas
competitivas en términos de un mejor desempefio innova-
dor. Otro de los problemas méas importantes del trabajo de
Malaver y Vargas sobre la EDIT Il es que no reconoce la
existencia de varios niveles en la organizacion; por tanto
no permite analizar la organizacién de comportamientos
mediante los que se coordinan varios recursos en diferen-
tes niveles organizacionales.

LIMITACIONES E INVESTIGACION FUTURA

Concluir sobre toda la industria manufacturera colombia-
na a partir de los estudios disponibles y de la muestra
que se uso en este articulo es muy apresurado. Con este
trabajo esperamos iniciar un debate sobre la innovacién
desde un enfoque del comportamiento organizacional e
invitar a los investigadores organizacionales a que reali-
cen sus propias pruebas y modelos para alimentar la in-
vestigacion multinivel sobre la innovacién en Colombia
y sus determinantes. Es necesario avanzar en los analisis
multinivel para estudiar los determinantes de la innova-
cion, y ampliar la vision sistémica de la organizacion del

7 En sus trabajos sobre estudios de caso, Malaver y Vargas (2003)
y Malaver y Vargas (2004b) no presentan este problema, ya que
adaptaron la escalera de procesos entre recursos, capacidades
y ventajas competitivas de la gerencia estratégica de Hitt et al.
(1999) para el andlisis de la innovacion tecnolégica.
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comportamiento en las firmas que buscan innovar. Una
limitacién importante de nuestro estudio es que las varia-
bles, al no ser recursivas, no permiten la utilizacion de me-
todologias estadisticas multinivel como las regresiones
jerarquicas, pero esto debe superarse en futuras investi-
gaciones. En la variable cultura organizacional, los datos
no nos permitieron hacer otra codificacion que la emplea-
da, y en capacitacion es necesario incluir otros tipos mas
alla de la capacitacion técnica. También es preciso llevar
a cabo investigaciones de campo para desarrollar estu-
dios de caso con los que se profundice en el analisis del
comportamiento organizacional para la innovacion en las
empresas. Nosotros consideramos necesario profundizar
en el anélisis de las diferencias que se presentan entre las
empresas que tienen o no grupos, unidades o departa-
mentos de I+D, y coincidimos con Mejia (2007) en que es
necesario organizar la investigacion cientifica y tecnolo-
gica en las firmas para avanzar en la reconciliacion entre
la administracion y la innovacion. Se requiere explorar las
formas en las que se organiza el trabajo innovador en la
combinacién de recursos para la creacion de capacidades
y ventajas competitivas de las firmas.

CONCLUSION

En este trabajo se superaron limitaciones en el analisis de |a
innovacion al introducir la visién de organizar el comporta-
miento de Weick (1969), que se evidencia en el analisis de
variables/recursos que se combinan para determinar unas
capacidades, que en un momento del tiempo constituyen
rutinas y patrones de procesos estables de operacion, que
determinan un nivel de desempefio. Reconociendo que la
teoria evolutiva de Nelson y Winter (1977, 1982), y su de-
sarrollo conceptual sobre rutinas, es una aproximacion que
permite superar muchas de las limitaciones de la vision ba-
sada en los recursos de la gerencia estratégica (Davila y
Schnarch, 2009), en este articulo damos un aporte a la
concepcion de la organizacion del comportamiento en las
firmas como mecanismo que enriquece la visién econémi-
ca neoschumpeteriana de las rutinas en la innovacion de
Nelson y Winter, e incorporamos variables de cuatro nive-
les organizacionales para tener un mejor panorama de la
creacion de capacidades y establecimiento de rutinas.

La gerencia estratégica de la innovacion puede enriquecer
su analisis incorporando el comportamiento organizacio-
nal como campo de estudio para entender el momento de
la creacion de capacidades y la presencia de rutinas en el
tiempo, desde una perspectiva multinivel. En este trabajo
introducimos las variables clave que consideramos de cada
nivel organizacional para configurar la creacion de capaci-
dades que medimos en forma de rutinas en un momento

REV. INNOVAR VOL. 20, NUM. 37, MAYO-AGOSTO DE 2010

INNOVAR

del tiempo, con las que se crean ventajas competitivas en
términos de innovaciones, y encontramos su importancia
para las firmas que tienen departamentos de I+D.

Desde un enfoque de organizar el comportamiento para la
innovacion, hemos propuesto una alternativa para enten-
der como se combinan los recursos cuando las empresas
tienen o no departamentos de 1+D. Nuestros resultados
muestran que la innovacion objetiva de las firmas se en-
cuentra relacionada de forma positiva por la combinacion
de un trabajo sistematico y rutinario entre redes interor-
ganizacionales, cultura organizacional, capacitacion de
grupos e investigadores con doctorado, con los que se or-
ganiza el comportamiento para la innovacion. También
aportan en la comprension de la innovaciéon como un feno-
meno multinivel en el que el comportamiento se organiza
para articular recursos en capacidades y rutinas. De esta
forma, la gerencia estratégica, que debe planear en el fu-
turo, puede avanzar en la comprension de los patrones que
determinan los mejores desempefos innovadores y sugerir
planes de accion para el cambio organizacional en térmi-
nos de la creacion de capacidades y el desarrollo de rutinas
para la innovacion.
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