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Resumen 
 
El objetivo de este artículo es describir las condiciones de aprendizaje organizacional y las prácticas que 
fomentan la innovación en las medianas empresas. La investigación se fundamenta epistemológicamente 
en el positivismo lógico, con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo. La muestra corresponde a 
medianas empresas del municipio de Valledupar, Colombia. La investigación utiliza la encuesta como 
técnica de recolección de datos y un cuestionario con escala tipo Likert. La validez de contenido del 
cuestionario se establece mediante juicio de expertos. La confiabilidad se determina utilizando el coeficiente 
de Alfa de Cronbach. Los resultados indican que las empresas analizadas fomentan los procesos de 
aprendizaje mediante la cultura organizacional, la formación y la articulación de la estrategia competitiva. Se 
concluye que las medianas empresas implementan la generación y selección de ideas como práctica de 
gestión de innovación. Sin embargo, presentan dificultades en la gestión de recursos para el desarrollo de 
proyectos innovadores. 
 
Palabras clave: condiciones de aprendizaje organizacional; prácticas de gestión de innovación; medianas 
empresas  

 
Organizational learning conditions and innovation 
management practices: an analysis of medium-sized firms 
 

Abstract 
 
This article aims to describe the organizational learning conditions and practices that promote innovation in 
medium-sized companies. The research is based on logical positivism using a descriptive and quantitative 
approach. The sample is composed of medium-sized companies from the municipality of Valledupar, 
Colombia. A survey and a questionnaire with a Likert-type scale are employed for data collection. The 
questionnaire’s content validity is estimated by expert judgment. The reliability is determined using the 
Cronbach's alpha coefficient. The results indicate that the companies analyzed promote learning processes 
through organizational culture, training, and the articulation of competitive strategy. In conclusion, companies 
implement the generation and selection of ideas as an innovation management practice. However, they 
present difficulties in managing resources for the development of innovative projects. 
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INTRODUCCIÓN 
 
En la actualidad, el aprendizaje organizacional corresponde a un elemento fundamental para las 
organizaciones, este proceso favorece la generación de ideas, la identificación de nuevas oportunidades de 
mercado, y consecuentemente, el desarrollo de innovaciones. De esta manera, es relevante analizar las 
condiciones de la organización que posibilitan el aprendizaje entre sus miembros. Al respecto, Stable 
(2016), señala que no existe consenso en la literatura frente a las condiciones de aprendizaje 
organizacional, sin embargo, estas pueden maximizarse cuando se presentan las condiciones 
organizacionales adecuadas (Castañeda, 2015). En la revisión de literatura se destacan diferentes 
condiciones que favorecen el aprendizaje organizacional, tales como: la cultura de aprendizaje 
organizacional, la formación, la claridad estratégica y el soporte organizacional (Castañeda, 2015). 
 
CONDICIONES PARA EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
 
A continuación, se presentan las definiciones de las condiciones para el aprendizaje organizacional 
analizadas: cultura de aprendizaje, formación, claridad estratégica y soporte organizacional. 
 
Cultura de aprendizaje 

 
La cultura es un elemento ligado al aprendizaje y la transformación de las organizaciones, mediante dos 
niveles fundamentales: los rasgos de las personas (aprendizaje continuo, indagación, dialogo y 
empoderamiento) y la estructura de la organización (sistemas de gestión y liderazgo estratégico) (Xie et al., 
2019). Así, el concepto de cultura de aprendizaje (desde los constructos de organización de aprendizaje y 
cultura organizacional) se define como un conjunto de valores y actitudes hacia el aprendizaje (Gil y 
Mataveli, 2017). Este tipo de cultura se caracteriza por la relación entre el intercambio de conocimientos y la 
solución de problemas (Castañeda, 2015) y por modificar sus comportamientos a partir de la capacidad de 
crear, adquirir y transferir conocimiento (Xie et al., 2019). 
 
En este sentido, la cultura de aprendizaje aumenta el rendimiento (Xie et al., 2019), la adaptación al cambio 
(Malik y Garg, 2017), la ventaja competitiva sostenible (Overstreet et al., 2019), el empoderamiento en las 
competencias y el trabajo en equipo (Gupta et al., 2019). Asimismo, la cultura de aprendizaje fomenta la 
innovación, la calidad, la competitividad y la promoción del desarrollo de los colaboradores (Cavazotte et al., 
2015). Específicamente en el contexto de las pequeñas y medianas empresas (PYMES), la cultura de 
aprendizaje es una condición fundamental para el éxito y el desarrollo (Xie et al., 2019). 
 
Formación 
 
La formación es un elemento importante en las culturas organizacionales de alto desempeño (Ibrahim et al,, 
2017; Berber y Lekovic, 2018; Xiao et al., 2019) y en la consolidación de ventajas competitivas (Padachi y 
Lukea, 2016; Manresa et al., 2019) debido a que contribuye al empoderamiento (Natalicchio et al., 2018), 
las oportunidades de desarrollo de los colaboradores (Xiao et al., 2019) y su autoeficacia, mediante la 
adquisición del conocimiento clave para impactar los objetivos de la organización (Castañeda, 2015). 
 
De esta manera, los procesos de formación son relevantes en el contexto organizacional para promover la 
efectividad de la innovación (Berber y Lekovic, 2018; Roshchin y Travkin, 2017; Manresa et al., 2019). De 
allí que, en la actualidad, se fomenta la capacitación de los colaboradores en habilidades duras y blandas 
(Ibrahim et al., 2017). Igualmente, en el contexto de las PYMES es importante favorecer el aprendizaje a 
través de diferentes mecanismos de formación (Yap y Toh, 2020). No obstante, este tipo de empresas, 
frecuentemente, carecen de los recursos necesarios para emprender procesos de formación y enfrentan 
barreras en materia de la percepción de los gerentes, los costos, el financiamiento, las presiones externas, 
el ciclo de capacitación y el diseño de capacitación (Padachi y Lukea, 2016). De igual forma, el estudio de 
Anlesinya (2018) identifica cuatro barreras comunes para la capacitación: la falta de una cultura participativa 
en la toma de decisiones, el escaso compromiso de la alta dirección, la falta de promoción y crecimiento 
profesional que ofrece la empresa y finalmente, la falta de transparencia y equidad en la selección de los 
beneficiarios de los procesos de formación. 
 
Claridad estratégica 
 
El éxito de las iniciativas basadas en conocimiento depende de su alineación con la estrategia de la 
organización, en este contexto, la claridad estratégica se concibe como el conocimiento de los 
colaboradores respecto a la planeación organizacional (Castañeda, 2015). Así, el desafío de la dirección 
estratégica es posicionar la innovación en la empresa, mediante el trabajo colaborativo tanto interno como 
externo, que permita aumentar la competitividad (Álvarez y Bernal, 2017) y consolidar ecosistemas de 
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innovación (Dias et al., 2020). Además, el conocimiento de la estrategia aumenta la motivación de los 
colaboradores debido a que identifican su aporte al logro de los objetivos (Castañeda, 2015) y es un factor 
determinante de la relación entre la estrategia y el desempeño, en estructuras descentralizadas (Qinglan et 
al., 2019). 
 
Soporte organizacional 
 
El soporte organizacional se define como la disponibilidad de recursos físicos y tecnológicos de la 
organización para compartir conocimiento y promover el aprendizaje (Castañeda, 2015). Al respecto, el 
apoyo organizacional tiene un efecto positivo en el desempeño de los colaboradores, la innovación (Suifan 
et al., 2018; Chen et al., 2020) y la capacidad de respuesta a los cambios del entorno (Ferreira et al., 2018). 
Además, el apoyo organizacional percibido aumenta la creatividad y el sentido de pertenencia (Suifan et al., 
2018; Tang et al., 2017), al tiempo que mejora el ambiente de trabajo, el compromiso (Arasanmi y Krishna, 
2019) y la integración organizacional (Singh, 2019). De acuerdo con los planteamientos anteriores, la Tabla 
1 presenta los aspectos observados respecto a las condiciones de aprendizaje organizacional. 
 

Tabla 1: Aspectos observados en las condiciones de aprendizaje organizacional 

Condiciones para el 
aprendizaje 

organizacional 
Aspectos observados 

Cultura de 
aprendizaje 

Los colaboradores participan activamente de la solución de los problemas. 

Los directivos aplican el conocimiento de los colaboradores en solución de problemas. 

Los miembros de la empresa colaboran activamente entre ellos. 

Formación Los directivos promueven la participación de sus colaboradores en procesos de formación. 

Los directivos promueven el desarrollo de nuevas habilidades en los colaboradores 

Se facilita la formación para el logro de los objetivos organizacionales. 

Claridad estratégica Los colaboradores conocen la misión de la empresa. 

Los colaboradores conocen la visión de la empresa. 

Los colaboradores conocen los objetivos estratégicos de la empresa. 

Soporte 
organizacional 

Los colaboradores cuentan con equipos de cómputo para facilitar el flujo de información. 

Los colaboradores disponen de sistemas de información que faciliten el flujo de la información 

La empresa cuenta con recursos tecnológicos para almacenar el conocimiento disponible. 

 
PRÁCTICAS DE GESTIÓN DE INNOVACIÓN 
 
De otro lado, el artículo analiza las prácticas organizacionales que favorecen la gestión de la innovación: 
estrategia y cultura de innovación; gestión de recursos; y generación y selección de ideas. 
 
Estrategia y cultura de innovación 
 
Recientemente, es el estudio de Gil et al. (2018) concluye que las condiciones con mayor impacto para 
facilitar la innovación son: el establecimiento de una cultura de aprendizaje y una estructura organizativa 
que promueva el aprendizaje. En este sentido, la comunicación, la presencia de una estrategia de 
innovación, la participación de los colaboradores en procesos de intercambio de conocimiento y 
comunidades de práctica son elementos fundamentales en la innovación empresarial (Díaz et al., 2014; 
González et al., 2014; Bravo y Herrera, 2009). Puntualmente, la cultura de innovación se define como la 
atmósfera multidimensional de valores y creencias compartidas por los equipos que los hacen propensos a 
explorar nuevas oportunidades y conocimientos para innovar (Naranjo y Calderon, 2018; Dabić et al., 2019; 
Ghasemzadeh et al., 2019). Este tipo de culturas son impulsadas por 4 aspectos fundamentales: liderazgo, 
recursos, gestión del conocimiento y procesos (Dobni y Klassen, 2020). 
 
De esta manera, la teoría destaca la importancia de la orientación estratégica basada en la innovación 
(Norris y Ciesielska, 2019). En este sentido, el desarrollo de una cultura de innovación incluye prácticas 
como: el liderazgo (Villaluz y Hechanova, 2019), la interacción de las distintas áreas de la empresa para 
innovar (González et al., 2014; Bravo y Herrera, 2009), el fomento de la creatividad y el cambio (Díaz et al., 
2014; Bravo y Herrera, 2009; Naranjo y Calderón, 2015; Tarapuez et al., 2016; Ghasemzadeh et al., 2019; 
Dabić et al., 2019), la interacción con la comunidad científica y los vínculos con el entorno para procesos de 
I+D (Bravo y Herrera, 2009; Tarapuez et al., 2016; Álvarez y Bernal, 2017) y la promoción de la participación 
y la autonomía de los equipos de trabajo (Bravo y Herrera, 2009; Naranjo y Calderón, 2015; Ghasemzadeh 
et al., 2019; Hanifah et al., 2020). Adicionalmente, los componentes del capital intelectual (humano, 
estructural y relacional) impactan significativamente la cultura de innovación (Dabić et al., 2019; Hanifah et 
al., 2020). 
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Asimismo, la cultura aumenta el desempeño innovador de las organizaciones, por lo que una estrategia 
organizacional efectiva corresponde a desarrollar culturas basadas en una actitud abierta hacia el 
aprendizaje y la innovación (Hanifah et al., 2020). Al respecto, la estrategia de la innovación incluye, 
además del desarrollo interno de actividades de I+D, un conjunto de acciones relacionadas con la 
adquisición externa de conocimiento mediante de transacciones de mercado y de la cooperación con otros 
agentes (Vega et al., 2009). Por su parte, Clausen et al. (2011) definen la estrategia de innovación como el 
conjunto de decisiones de la empresa en relación con los procesos de innovación: las actividades centrales 
de innovación (aquellas relacionadas o no con la inversión en I+D) y las fuentes de información a utilizar 
externas o internas. En este sentido, una estrategia de innovación proactiva y orientada al riesgo tienen un 
impacto significativo en la cultura de la innovación (Díaz et al., 2014; González et al., 2014; Tarapuez et al., 
2016; Hanifah et al., 2019). 
 
Gestión de los recursos 
 
Las empresas que invierten en innovación, logran mejor desempeño, mediante la generación de nuevos o 
mejorados productos y procesos (Córdoba y Naranjo, 2017). En este ámbito, los pilares fundamentales de la 
estrategia de innovación corresponden a los recursos, la tecnología, el marketing y la gestión (Meng y 
Brown, 2018). Tradicionalmente, los recursos internos de la empresa se han medido en términos de su 
estructura de I + D. No obstante, la literatura sugiere que diversos factores, tales como la capacitación, 
interna y externa, para impactar el desempeño innovador (Cainelli et al., 2015). En consecuencia, la gestión 
estratégica de recursos es un elemento central de la orientación estratégica para innovar (Meng y Brown, 
2018) 
 
La literatura plantea la efectividad de diferentes fuentes para gestionar recursos innovadores. En primer 
lugar, se destaca la importancia de obtener recursos internos para innovar (Díaz et al., 2014; Cainelli et al., 
2015; Da Costa et al., 2014). En segundo lugar, algunos autores enfatizan en la explotación de los recursos 
existentes en la empresa (Meng y Brown, 2018), considerando que los recursos internos son los 
determinantes para la innovación (Abdul y Medase, 2019). En tercer lugar, se plantea la necesidad de 
articular los recursos internos y externos mediante procesos de comunicación y gestión del conocimiento 
(Díaz et al., 2014; González et al., 2014; Fernandes et al., 2018; Abdul y Medase, 2019). 
 
Generación y selección de ideas 
 
La revisión de literatura presenta diferentes enfoques relacionados con la generación y selección de ideas 
para innovar. Un primer enfoque destaca la importancia de los clientes en los procesos de ideación 
(González et al., 2014; Díaz et al., 2014; Cooper, 2019), mediante técnicas como la investigación 
etnográfica y los grupos focales que permitan identificar las necesidades del cliente (Cooper, 2019). En 
segundo enfoque destaca la importancia de los esfuerzos creativos de los colaboradores en la fase de 
generación de ideas (Bäckström y Bengtsson, 2019). El tercer enfoque corresponde a los procesos de 
innovación abierta (Liao et al., 2020) y los procesos de identificación de iniciativas soportados en 
tecnológicas. En este contexto se incluyen las plataformas de ideación basadas en la web (Qian et al., 2019; 
Cooper, 2019), y el análisis de redes sociales para generar innovación basada en datos (Bhimani et al., 
2019). La tabla 2 presenta los aspectos teóricos observados en cada una de las prácticas de gestión de 
innovación analizadas en el presente artículo. 
 

Tabla 2: Aspectos observados en las prácticas de gestión de la innovación 

Práctica de gestión 
de la innovación 

Aspectos observados 

Estrategia y cultura 
de innovación 

La empresa comunica la estrategia de innovación a todos los colaboradores, mediante 
diferentes canales 

Existe una interacción permanente entre las distintas áreas para tratar temas relacionados con 
la innovación. 

En la empresa se favorece el ensayo y error como parte del aprendizaje para innovar en los 
productos. 

Gestión de los 
recursos 

La empresa cuenta con una unidad en la que se organizan las actividades de innovación. 

Se utilizan mecanismos de propiedad intelectual para la protección de las innovaciones. 

La empresa cuenta con recursos para invertir en Investigación y Desarrollo. 

Generación y 
selección de ideas 

Se promueven por distintos medios, la participación de los colaboradores en concursos de 
innovación. 

Se evalúan las ideas innovadoras en función del impacto que generan en algún área de la 
organización 

Se priorizan las ideas innovadoras que tengan aplicabilidad inmediata para un cliente 
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METODOLOGÍA 
 
La investigación se enmarca en la escuela de pensamiento del positivismo lógico, con un enfoque 
cuantitativo, de tipo descriptivo (Hernandez et al., 2014). Este trabajo considera un diseño de campo 
(Tamayo, 2011); no experimental y transaccional. La población está integrada por 81 medianas empresas 
legalmente constituidas, de acuerdo con la información reportada por la Cámara de Comercio del municipio 
de Valledupar, Cesar Colombia, y con domicilio en este municipio. La muestra corresponde a 44 empresas 
seleccionadas mediante un muestreo probabilístico, de tipo aleatorio simple (Martínez, 2012). 
 
La investigación utiliza la encuesta como técnica de recolección de datos. El instrumento de recolección de 
datos corresponde a un cuestionario de preguntas cerradas, conformado por 21 ítems con escala tipo Likert 
con 5 opciones de respuesta: 5: Siempre, 4: Casi siempre, 3: Algunas veces, 2: Casi nunca, 1: Nunca. La 
validez de contenido del instrumento se estableció a partir del juicio de expertos y la confiabilidad mediante 
el coeficiente de Alfa de Cronbach (Hernandez et al., 2014). Para la estimación de la confiabilidad se 
efectuó una prueba piloto (Tamayo, 2011). Específicamente, se obtiene un coeficiente de 0,861, lo que 
indica que el instrumento es confiable, asegurando un alto nivel de consistencia interna en las respuestas de 
los informantes. 
 
Como técnicas de análisis de datos, se utiliza la estadística descriptiva, específicamente la distribución de 
frecuencias, las medidas de tendencia de central y de dispersión.  Para la interpretación de los datos se 
estableció un punto de comparación o baremo de interpretación; el cual fue construido, para efectuar el 
proceso de confrontación de los resultados. El baremo de la media se establece desde 1 hasta 5 debido a 
que corresponden al valor mínimo y máximo posible, dada la escala de respuesta del instrumento de 
recolección de datos. A continuación, se presenta el baremo utilizado para el análisis promedio de las 
variables analizadas (Tabla 3). 

 
Tabla 3: Baremo ponderado para el análisis de las medias 

Valor Alternativa Intervalos Categorías Convención 

5 Siempre 4,20 – 5,00 Muy presente MP 

4 Casi siempre 3,40 – 4,19 Presente P 

3 Algunas veces 2,60 – 3,39 Medianamente presente MEP 

2 Casi nunca 1,80 – 2,59 Poco presente PP 

1 Nunca 1,00 – 1,79 Ausente A 

 
Además, se calculó la desviación estándar de cada una de las variables analizadas. Para tal efecto, se 
establece el baremo de análisis que corresponde a un rango entre 0 y el valor máximo de la desviación 
estándar obtenida de la aplicación del instrumento (Tabla 4). 

 
Tabla 4: Baremo ponderado para el análisis de la desviación estándar 

Valor Intervalos Categorías Convención 

5 1,39 – 1,74 Muy alta dispersión MAD 

4 1,05 - 1,38 Alta dispersión ALD 

3 0,70 – 1,04 Dispersión intermedia DI 

2 0,35 – 0,69 Baja dispersión BD 

1 0,00 – 0,34 Ausente dispersión AD 

 
RESULTADOS 
 
En la Tabla 5 se presentan los resultados obtenidos frente a las condiciones para el aprendizaje 
organizacional en medianas empresas: cultura de aprendizaje, formación, claridad estratégica y soporte 
organizacional. En primera instancia, en la cultura de aprendizaje se evidencia que la mayor parte de las 
respuestas de los informantes se ubican en las opciones siempre (57%) y casi siempre (20%). En 
consecuencia, la cultura de aprendizaje se manifiesta como muy presente de acuerdo con el baremo 
establecido, con una media de 4,27. Además, se obtiene una desviación estándar de 1,00, lo que indica una 
dispersión intermedia de las respuestas. En este sentido, en las empresas analizadas se valida una 
tendencia positiva frente a la cultura de aprendizaje, basada en una relación entre el intercambio de 
conocimientos y la solución a los problemas de la empresa (Castañeda, 2015). Adicionalmente, la literatura 
destaca la importancia de los lideres para el desarrollo de una cultura de aprendizaje (Castañeda, 2015; 
Malik y Garg, 2017; Xie et al., 2019), mientras que Cavazotte et al. (2015) indican que los elementos 
característicos de la cultura permiten a las empresas valorar el aprendizaje como un elemento clave para 
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sus actividades. además, estos elementos favorecen el desempeño de los colaboradores (Xie et al., 2019; 
Overstreet et al., 2019) y permiten gestionar los cambios del entorno (Malik y Garg, 2017; Xie et al., 2019). 

 

Tabla 5: Resultados de las condiciones de aprendizaje organizacional 

Indicadores 
Nunca 

Casi 
nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre 

Siempre Total 
𝑋̅ σ 

Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % 

Cultura de 
aprendizaje 

1 2 1 2 8 18 9 20 25 57 44 100 4,27 MP 1,00 DI 

Formación 2 5 1 2 3 7 12 27 26 59 44 100 4,39 MP 0,97 DI 

Claridad 
estratégica 

0 0 1 2 3 7 10 23 30 68 44 100 4,57 MP 0,72 DI 

Soporte 
organizacional 

3 7 2 5 2 5 14 32 23 52 44 100 4,18 P 1,16 ALD 

Media (𝑋̅)general de la dimensión 4,35 

Categoría general de la dimensión (Media 𝑋̅) Muy presente (MP) 

Desviación estándar (σ) general de la dimensión 0,98 

Categoría general de la dimensión (Desviación estándar σ) Dispersión Intermedia (DI) 

 
En segunda instancia, frente a la formación, el 59% de las respuestas corresponden a la opción siempre y el 
27% a la opción casi siempre, validando la presencia de esta condición en las empresas analizadas, con 
una media de 4,39 y una desviación estándar de 0,97, lo que indica una dispersión intermedia. Estos 
resultados coinciden con lo planteado por Castañeda (2015), quien destaca que el aprendizaje de los 
miembros de la organización contribuye al logro de los objetivos laborales. Igualmente, la literatura destaca 
que la formación contribuye al desarrollo de competencias claves para el desempeño empresarial 
(Castañeda, 2015; Ibrahim et al., 2017; Berber y Lekovic, 2018; Manresa et al., 2019; Xiao et al., 2019; Yap 
y Toh, 2020), la ventaja competitiva y la innovación (Roshchin y Travkin, 2017; Natalicchio et al., 2018; 
Manresa et al., 2019). 
 
En tercera instancia, el 68% de los informantes responde siempre y el 23% casi siempre, en los ítems 
relacionados con la claridad estratégica. Estos resultados indican que los colaboradores perciben claridad 
en la apuesta estratégica de la organización, con una media de 4,57. Asimismo, se obtiene una desviación 
estándar de 0,72, indicando una dispersión intermedia. Estos resultados validan que la claridad estratégica 
es una condición para el aprendizaje organizacional (Castañeda, 2015). En este escenario, se destaca la 
importancia de la capacidad de los lideres para establecer y comunicar la estrategia de la empresa (Álvarez 
y Bernal, 2017), debido a que cuando los colaboradores conocen la misión, la visión y los objetivos 
estratégicos, es factible identificar el conocimiento clave para compartir (Castañeda, 2015) y estimular el 
desempeño mediante la descentralización (Qinglan y Eriksson, 2019). 
 
En cuarta instancia, el 52% de los informantes responde siempre y el 32% casi siempre en los ítems 
relacionados con el soporte organizacional. Lo cual indica que las infraestructuras de soporte al 
conocimiento se encuentran presentes en las empresas analizadas. Al respecto se obtiene una media de 
4,18, y una desviación estándar de 1,16, lo que indica una alta dispersión de las respuestas. No obstante, 
esta condición obtiene la menor calificación por parte de los informantes. En este sentido, se destaca la 
importancia de promover la implementación de herramientas tecnológicas facilitan a los colaboradores la 
adquisición, creación y socialización del conocimiento (Castañeda, 2015). Adicionalmente, el apoyo 
organizacional percibido puede aumentar la creatividad y el compromiso de los colaboradores (Tang et al., 
2017; Suifan et al., 2018; Arasanmi y Krishna, 2019; Chen et al., 2020). 
 
En síntesis, la media ubica a las condiciones para el aprendizaje organizacional en la categoría muy 
presente, con un promedio de 4,35 y una desviación estándar de la dimensión de 0,98 indicando una 
dispersión intermedia en las respuestas. De acuerdo con lo anterior, el presente estudio valida que el 
aprendizaje organizacional (creación y adquisición de conocimiento) es un proceso que puede facilitarse a 
partir de las condiciones de las empresas (Castañeda, 2015). 
 
De otro lado, en la Tabla 6 se presentan los resultados obtenidos de las prácticas de gestión de innovación: 
estrategia y cultura de innovación, gestión de los recursos, generación y selección de ideas. 
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Tabla 6: Resultados de las prácticas de gestión de innovación 

Practicas 
Nunca 

Casi 
nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre 

Siempre Total 
X̅ σ 

Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % 

Estrategia y 
cultura de 
innovación 

7 16 6 14 8 18 12 27 11 25 44 100 3,27 MEP 1,41 MAD 

Gestión de 
los recursos 

19 43 5 11 5 11 7 16 8 18 44 100 2,54 PP 1,59 MAD 

Generación 
y selección 
de ideas 

7 16 2 5 13 30 8 18 14 32 44 100 3,47 P 1,37 ALD 

Media (𝑋̅)general de las prácticas de gestión 3,09 

Categoría general de acuerdo con la Media (𝑋̅) 
Medianamente presente 
(MEP) 

Desviación estándar (σ) general de prácticas de gestión 1,51 

Categoría general de acuerdo con la Desviación estándar (σ) Muy alta dispersión (MAD) 

 
En primera instancia, la práctica de estrategia y cultura de innovación se evidencia que las respuestas de 
los informantes claves se ubican en las opciones casi siempre (27%), siempre (25%) y algunas veces 
(18%), lo que indica una mediana presencia de esta práctica en las medianas empresas analizadas, con 
una media de 3,27 y una desviación estándar de 1,41, indicando una muy alta dispersión en las respuestas. 
En contraste, los estudios de González et al. (2014) y Gil et al. (2018) destacan que las prácticas más 
desarrolladas por las empresas son las asociadas con la cultura de innovación y la forma como esta se 
refleja en los lineamientos gerenciales. Así, la estrategia de innovación incluye un conjunto de acciones 
relacionadas con el desarrollo interno y la adquisición externa de conocimiento mediante las transacciones 
de mercado y la cooperación (Vega et al., 2009), por lo que la dirección estratégica de la innovación está 
determinada por las capacidades internas, los recursos y la base de conocimiento de la empresa (Norris & 
Ciesielska, 2019). Recientemente, la literatura destaca que la innovación abierta requiere el desarrollo de 
redes internas y externas para gestionar el conocimiento disponible en el entorno de la organización 
(Álvarez y Bernal, 2017). Adicionalmente, la cultura de innovación permite explorar nuevos conocimientos 
para innovar (Naranjo y Calderon, 2018; Hanifah et al., 2019; Ghasemzadeh et al., 2019; Dabić et al., 2019; 
Hanifah et al., 2020). Del mismo modo, la cultura de innovación está correlacionada con los componentes 
del capital intelectual (humano, estructural y relacional) y es determinante para el éxito de la empresa (Dabić 
et al., 2019; Hanifah et al., 2020). 
 
En segunda instancia, en la práctica de gestión de los recursos, la mayor parte de las respuestas se ubica 
en la opción nunca (43%), lo que indica que este tipo de prácticas se encuentra poco presente en las 
medianas empresas analizadas, con una media de 2,54 y una desviación estándar de 1,59, denotando una 
muy alta dispersión en las respuestas. En contraste, González et al. (2014) establecen que la práctica más 
frecuente para gestionar recursos corresponde a la existencia de una unidad de innovación en la empresa, 
no obstante, la práctica menos observada corresponde a la disponibilidad de inversión en desarrollo 
experimental en I+D; lo que restringe el aprendizaje organizacional para innovar (González et al., 2014). En 
este sentido, los autores Díaz et al. (2014), Cainelli et al. (2015) y Da Costa et al. (2014) coinciden en la 
importancia de obtener recursos externos para innovar, mientras que, Díaz et al. (2014), González et al. 
(2014), Abdul y Medase (2019) y Fernandes et al. (2018) destacan la importancia de la comunicación 
interna y externa para asociar el conocimiento de las partes interesadas en el desarrollo de proyectos de 
innovación. En este contexto, es relevante la gestión de los recursos existentes de acuerdo con la estrategia 
de innovación y la mejora de las capacidades técnicas de la empresa (Meng y Brown, 2018). 
 
En tercera instancia, en la práctica de generación y selección de ideas, el 32% de las respuestas 
corresponden a la opción siempre y seguido del 30% en la alternativa algunas veces, lo cual establece la 
presencia de esta práctica en las empresas analizadas, con una media de 3,47 y una desviación estándar 
de 1,37, denotando una alta dispersión. Estos resultados validan la importancia del fomento de la 
generación de ideas mediante la participación de los colaboradores en diferentes escenarios de innovación 
o a través de la implementación de filtros para priorizar las iniciativas en función de su factibilidad (González 
et al., 2014; Bäckström y Bengtsson, 2019). Igualmente, la literatura destaca la necesidad de establecer 
alianzas estratégicas, especialmente con la academia (González et al., 2014; Juliao et al., 2013). 
Recientemente, se destacan la efectividad de los procesos de ideación en conjunto con los clientes, 
mediante grupos focales o etnografía (Cooper, 2019); así como de las ideas derivadas de plataformas 
basadas en la web (Qian et al., 2019) y análisis de redes sociales, impulsando la innovación basada en 
datos (Bhimani et al., 2019)  
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En suma, las prácticas de gestión de la innovación se encuentran medianamente presentes, con un 
promedio de 3,09 y una desviación estándar de 1,51, indicando una muy alta dispersión. Lo anterior, 
evidencia las deficiencias de las medianas empresas analizadas para implementar rutinas organizacionales 
que favorezcan la innovación, pese a la importancia de las misma para aumentar la efectividad en el 
proceso innovador y lograr la sostenibilidad en un entorno competitivo y globalizado. 
 
CONCLUSIONES 
 
De acuerdo al trabajo presentado y a los resultados obtenidos se pueden plantear las siguientes conclusiones. 
Primero, este articulo aporta evidencia relacionada con la importancia de la cultura organizacional, la 
formación y la claridad estratégica para favorecer el aprendizaje entre los miembros de la organización. En 
este sentido, se evidencia la participación activa de los colaboradores, directivos y miembros de las 
empresas en la solución de problemas, lo que fortalece la cultura de aprendizaje, necesaria para mejorar el 
desempeño. En este contexto, es relevante promover el desarrollo de nuevas habilidades en los equipos de 
trabajo, alineadas con los objetivos estratégicos de la empresa. Sin embargo, en las medianas empresas es 
necesario fortalecer la infraestructura de soporte a los procesos de aprendizaje organizacional, mediante la 
implementación de herramientas tecnológicas para la difusión y almacenamiento de los conocimientos 
adquiridos. Segundo, las medianas empresas analizadas implementan la generación y selección de ideas 
como práctica de gestión de innovación, sin embargo, presentan dificultades en la gestión de recursos para 
el desarrollo de proyectos innovadores, debido a la poca disponibilidad de recursos para invertir en 
procesos de investigación y desarrollo y a la baja utilización de mecanismos de propiedad intelectual para 
rentabilizar las innovaciones. Adicionalmente, las empresas deben fortalecer la interacción entre las áreas y 
sus redes externas para abordar temáticas relacionadas con la innovación. 
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