UN ANALISIS DE LA INNOVACION EMPRESARIAL
BASADO EN LA CAPACIDAD INNOVADORA DE LAS
EMPRESAS

JUAN ANTONIO MARTINEZ ROMAN
e-mail: jamroman@us.es

FELIPE RAFAEL CACERES CARRASCO
e-mail: rcaceres@us.es

Departamento de Economia Aplicada I
UNIVERSIDAD DE SEVILLA

Area teméatica: Economia y Empresa.

Resumen

El relevante papel de la innovacion en la Economia ha propiciado un interés creciente por la empresa innovadora
como principal agente de la innovacién. No obstante, el conocimiento disponible sobre la empresa innovadora es ain
bastante limitado. Esta paradoja resulta insostenible cuando en la actualidad los paises mas desarrollados insisten en
hacer del conocimiento y de la innovacién sus principales instrumentos de ventaja competitiva en el contexto
globalizado. Por este motivo, las instituciones dedicadas al fomento de la innovacién empresarial demandan nuevos
instrumentos que faciliten un diagndstico preciso de la realidad. Segun la literatura sobre el tema, el estudio del
comportamiento innovador de las organizaciones es una solucion vélida que nos acerca al modo en el que las
empresas innovan, sin embargo esta via no ha sido adn suficientemente explorada debido a las dificultades que se
presentan en el terreno empirico. En este trabajo vamos a aproximarnos al comportamiento innovador de las empresas
elaborando un modelo en el que la capacidad innovadora es el principal determinante de la innovacion de las
organizaciones. Para contrastar empiricamente el modelo se ha utilizado una muestra de empresas de la provincia de
Sevilla.
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Abstract

The relevant of the innovation in Economy has propitiated a growing interest for the innovative firms like principal
partner of the innovation. Nevertheless, the available knowledge on the innovative firm is still quite limited. This
paradox is unsustainable when actually the most developed countries insist on making of knowledge and the
innovation its principal instruments of competitive advantage in the globalization. For this reason, the institutions that
encourage the entrepreneurial innovation demand new instruments that make easier a precise diagnosis of reality.
According to the literature on the theme, the study of the innovative behaviour of the organizations is a solution that
takes us to the way in which firms innovate; however this has not been sufficiently explored yet due to the empiric
difficulties of these investigations. We are going to focus on the innovative behaviour of the firms making out a
model in which the innovative capability is the principal in determining of the innovation of the organizations. A
sample of firms sign of the province of Seville has been used in order to contrast the model empirically.
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1. La empresa innovadora y el problema de su valoracion

El papel relevante de la innovacién en la Economia ha originado un interés paralelo por
la empresa innovadora. La teoria schumpeteriana atribuye a la empresa la capacidad de
transformar la economia mediante la generacion de innovaciones, erigiéndola en el eje
central de la innovacién. A partir de ella, los distintos enfoques neoschumperterianos
coinciden en destacar la influencia de la actividad innovadora de las empresas en el
sistema econdmico, reclamando por ello una mayor atencién al proceso de innovacion
empresarial. La corriente evolucionista es un claro ejemplo del protagonismo de la
empresa en la moderna teoria de la innovacion, como se aprecia en el enfoque de
sistemas de innovacion, donde el papel de la empresa innovadora destaca sobre el resto
de los agentes del territorio implicados en el proceso de innovacion (Stern et al., 1999;
Buesa, 2001; Heijs, 2001; Baumert y Heijs, 2002). En el ambito tedrico existe
actualmente un amplio consenso en torno a la concepcion de la innovacion empresarial
como un proceso complejo que afecta integralmente a la empresa, desarrollado en
condiciones de incertidumbre y condicionado por la “heterogeneidad” y “especificidad”
propia de las unidades productivas (Molero, 1990). Desde esta perspectiva, la
innovacion es considerada una funcion integral de la empresa, una actividad que
involucra a toda la organizacion y no s6lo a ciertos departamentos especializados (e.g.
I+D) (OCDE, 1997; Manual de Bogota, 2001), lo que implica un esfuerzo en la
organizacion y gestion del conocimiento en la empresa (Dankbaar, 1993; Drucker,
1997). Sin embargo, el conocimiento de la empresa innovadora resulta ain muy
limitado debido a la complejidad de ese enfoque integral (Kline, 1985; Kline y
Rosenberg, 1986). Con frecuencia los andlisis empiricos se basan alin en la medicién
de los inputs-outputs relacionados con el proceso innovador, siguiendo asi el enfoque

clasico o lineal en el que la innovacion se circunscribe al departamento de 1+D.

En este trabajo, siguiendo un enfoque integral de la innovacién, analizaremos la
innovacion empresarial atendiendo a los factores internos (capacidad) que determinan el
comportamiento innovador de las empresas. La primera cuestion que debemos abordar
es qué entendemos por empresa innovadora. Una definicion que nos parece acertada es
la que sefiala que una empresa es innovadora si muestra un comportamiento innovador
(Wakelin, 1998). Desde nuestro punto de vista, el acierto de esta definicion radica en

que, al igual en los enfoques mas actuales de la innovacion empresarial (vision integral),



se centra en el proceso. Pero surge ahora otra cuestion; ¢qué entendemos por
comportamiento innovador en las empresas? Frecuentemente se ha identificado dicho
comportamiento con el esfuerzo realizado en ciertas actividades relacionadas con la
innovacion (gasto en 1+D, horas dedicadas en exclusiva a I+D, etc.). Asi, en numerosos
analisis sobre la innovacion, especialmente en los de caracter empirico, se considera
habitualmente empresa innovadora a la que realiza 1+D de forma sistematica (Stern et
al., 1999; Buesa et al., 2002; Baumert y Heijs, 2002; INE, 2000 y 2002). Sin embargo,
cada vez més investigadores, entre los que destacaremos a Miles y Snow (1978), Baden-
Fuller y Pitt (1996) y Nueno (1998a y b), defienden una vision amplia del
comportamiento innovador, vinculandolo con la estrategia y estructura organizativa.
Conociendo cémo innovan las empresas, en lugar de en qué y cuanto innovan, es
posible entender y explicar mejor los comportamientos innovadores. Pero conocer como
innovan las empresas, es decir, como es el proceso de innovacion en su seno, no es tarea
facil, dado que esa perspectiva amplia o integral de la innovacion engloba creencias,
recursos, rutinas, estrategias, etc. En este trabajo sugerimos que el conocimiento de la
capacidad innovadora de las empresas resulta fundamental para comprender sus
comportamientos innovadores. Dicha capacidad, que viene dada por un conjunto de
factores internos de la empresa, ha sido considerada por numerosos investigadores
como el primer condicionante interno del comportamiento innovador de la empresa
(Cohen y Levinthal, 1989; Roussel et al., 1991; Rosenberg, 1993; Nonaka y Takeuchi,
1995; Baden-Fuller y Pitt, 1996; Morcillo, 1997; Koschatzky, 1998; Nueno, 1998a y b;
Clark y Ken, 1998; Hamel, 2000). Ademas, esta asociada con la orientacion estratégica
de la empresa y su proyeccion en una estructura organizativa adaptada funcionalmente a
la innovacion (Mintzberg, 1990; Landier, 1992; Swieringa y Wierdsma, 1995; Nonaka y
Takeuchi, 1995; Marquardt, 1996; Mintzberg et al., 1999).

La capacidad innovadora necesita de una base de conocimientos acumulada mediante el
aprendizaje organizativo. Este proceso puede fomentarse con la implantacion de un
disefio y una cultura que faciliten la participacion en la generacion y transmision de
conocimientos y con una apropiada gestion de los medios humanos y materiales
necesarios. Asi, la orientacion estratégica de la empresa hacia la innovacion queda de
manifiesto en el mantenimiento y mejora de su capacidad de innovar, ya que los

requisitos organizativos de la innovacion dificilmente pueden ser fruto de la



improvisacion o la casualidad sino que, por el contrario, constituyen un signo evidente
de la voluntad de hacer de la innovacion una fuente estable de ventaja competitiva de la
empresa. Desde esa perspectiva, podemos ver la capacidad innovadora como una
competencia interna, determinante del comportamiento innovador, que puede ser
valorada empiricamente considerando los factores estratégicos y estructurales de la

organizacion.

2. La determinacién de la capacidad innovadora de la empresa. Un modelo del

comportamiento basado en la capacidad innovadora

La capacidad innovadora es una competencia basica de la empresa que condiciona su
comportamiento y por consiguiente sus resultados. La capacidad innovadora no surge
fortuitamente sino como el resultado de la conjuncion sistematica de factores
organizativos que son necesarios para hacer de la innovacion una fuente de ventaja
competitiva permanente de la organizacion. Distintos autores coinciden al sefialar los
elementos basicos que determinan esta competencia en la empresa, aunque a veces
difieren en los términos empleados (Prahalad y Hamel, 1990; Amit y Schoemaker,
1993; Baden-Fuller y Pitt, 1996; Andreu y Ciborra, 1996; Morcillo, 1997; Nueno 1998a
y b). Siguiendo la aportacion de Nueno (1998a) consideraremos que la capacidad

innovadora de las empresas tiene tres dimensiones basicas:

e EI conocimiento. Considerado como la “esencia de la innovacion” (Nueno,
1998a: 55) constituye la base de conocimientos sin la cual la empresa no puede
introducir innovaciones, asimilar las tecnologias disponibles, ni imitar en muchos

casos las tendencias del mercado.

e La organizacion. La estructura de los recursos en la empresa condiciona
notablemente la innovacion. La literatura sobre el tema sefiala que existen
aspectos organizativos que favorecen la innovacién mientras que la presencia de

otros factores dificulta esta actividad.

e EI| factor humano. La cualificacion de la plantilla, el estilo de direccion y la
cultura son factores muy influyentes en el comportamiento innovador de las

empresas. Respecto a la direccion de los recursos humanos, existe un amplio



consenso en la importancia que tiene la formacion y compromiso de la plantilla

sobre el resultado innovador de la empresa

Podemos representar dichas dimensiones basicas con tres ejes independientes cuyos

valores van a determinar la capacidad innovadora de las empresas (Figura 1).

Figura 1: Las dimensiones internas de la innovacién empresarial

A
1 Conocimiento

Organizacion

Factor Humano

Fuente: a partir de Nueno (1998a)

Seguidamente, vamos a especificar los factores que definen cada eje o dimension
basica. Para identificar y clasificar dichos factores ha sido necesario un exhaustivo
proceso de revision de diversa literatura, ya que la capacidad innovadora, como tal, no
suele aparecer en las investigaciones sobre el comportamiento innovador de las
organizaciones. Para no rebasar los limites propios de este trabajo, vamos a exponer de
forma resumida el resultado de nuestra investigacion en el siguiente cuadro, sefialando
por categoria los factores dimensionales seleccionados, su actuacion y algunas de las

fuentes bibliograficas.



Cuadro 1: Factores dimensionales de la capacidad innovadora de la empresa

Factores dimensionales
CONOCIMIENTO

Referencias

Acumulacion de

conocimientos

Irregularidad innovadora

No intencionalidad

Trayectoria innovadora

Intencionalidad

Pedler et al., 1991
Swieringa y Wierdsma,1995
Nonaka y Takeuchi, 1995
Andreu y Ciborra, 1996

Fuentes béasicas del

conocimiento

Externas (dependencia)

Internas (autonomia)

Senge, 1992; Landier, 1992
Dodgson, 1993
Séanchez y Heene, 1997

Tipo de conocimiento

Adaptativo
Carécter incremental

Rupturista
Carécter radical

Nueno, 1998b
Schumpeter, 1976, 1996
Swieringa y Wierdsma,1995
Bueno y Morcillo, 2002

Generacion de conocimiento

Dependencia decisional
Nivel individual
Dependencia funcional

(falta de autonomia)

Autonomia decisional
Grupos de trabajo
Resolucién de imprevistos

Senge, 1992
Nonaka y Takeuchi, 1995
Andreu y Sieber, 1996

Localizacién conocimiento

Desconocimiento

funcional de la organizacion

Conocimiento funcional

de la organizacién

Pedler et al., 1991
Prusak, 1997

ORGANIZACION

Disefio organizativo

Jerérquicas y rigidas
Division del trabajo

Burocracia

Planas y flexibles
Equipos multidisciplinares
Adhocracia y Redes

Mintzberg, 1990; Marquardt, 1996
Pinchot y Pinchot, 1994
Bennet y O"Brien, 1994

Mayo y Lank, 1994
Redding y Catalanello, 1994

Mecanismos de coordinacion

y control

Comunicacion limitada a
procedimientos

Supervision estricta

Comunicacion flexible
e informal
Adaptacion mutua

Mintzberg, 1990
Swieringa y Wierdsma,1995
Handy, 1992, 1995

Nivel de centralizacion

Alta centralizacion

Alta descentralizacion

Mintzberg, 1990; Landier, 1992

FACTOR HUMANO

Estilo direccion

Baja tolerancia al riesgo
Visién a corto plazo
Sistema de mando y control

Alta tolerancia al riesgo
Vision a largo plazo
Sistema participativo

Mintzberg, 1990
Drucker, 1988, 1998
Schein, 1988; Aoki, 1990

Plantilla

Baja cualificacion
Alta eventualidad

Alta cualificacion
Baja eventualidad

Enebral, 2000; Pearce, 1993
Feldman, 1995

Sistemas de formacion

No existen

Si existen

Enebral, 2000

Aptitud individual

Barreras al aprendizaje
Aversion a responsabilidades y

al compromiso

Espiritu de superacion
Toma de responsabilidades y

aptitud de compromiso

Senge, 1992; Argyris, 1993
Prohst y Biichel, 1995 ; Nonaka y
Takeuchi, 1995

Reclutamiento y sistema de

promocién y recompensas

Valoracién de pardmetros

ajenos a cultura innovadora

Valoracion de la iniciativa, la

creatividad y el compromiso.

Schein, 1988; Morcillo, 1997
Nonaka y Takeuchi, 1995
Chandler et al., 2000

A partir de este trabajo y tomando como referencia diversas investigaciones sobre el

comportamiento innovador hemos elaborado nuestro modelo considerando variables




que nos fuese posible cuantificar. Entre dichas investigaciones podemos destacar los
estudios basados en el enfoque de patrones de innovacion, que busca las caracteristicas
comunes de las empresas innovadoras de un determinado ambito espacial y
tecnolégico®, y otros que a nivel organizativo analizan la influencia de determinados
factores sobre la capacidad y los resultados innovadores de las empresas®. EI modelo

tedrico que proponemos esta representado en la Figura 2.

Figura 2: Un modelo del comportamiento basado en la capacidad innovadora de las empresas

CAPACIDAD INNOVADORA Conocimiento

Organizacion

CONOCIMIENTO

INCORPORACION DE NUEVOS MIEMBROS Factor Humano

ORGANIZACION

MECANISMOS DE GENERACION DE

CONOCIMIENTOS Y APRENDIZAJE AUTONOMIA INNOVACION EN PRODUCTOS
(NIVEL DE DESCENTRALIZACION) |l

INNOVACION EN PROCESOS

RECURSOS HUMANOS DISPOSITIVOS ENLACE/COMUNIC.
(TRABAJO EN EQUIPO)

| FORMACION Y ACTITUD DE LA PLANTILLA |

- PODER JERARQUIA
CRITERIOS DE PROMOCION Y (SUPERVISION Y CONTROL)
RECOMPENSAS

| ORIENTACION AL MERCADO

| TOLERANCIA AL RIESGO (“MARKET FOCUS”)

Conocimiento

e Incorporacion de nuevos miembros: el individuo incorpora conocimientos y
experiencias a la empresa, de forma que la rotacion de plantilla implica la
renovacion de conocimientos internos en la empresa (Cohen y Levinthal, 1990;
Senge, 1992; Pearce, 1993; Feldman, 1995; Nonaka y Takeuchi, 1995; Hurley y
Hult, 1998).

e Aprendizaje y capacitacion: la formacion continuada de la plantilla impulsa la
conducta innovadora de la empresa al contribuir al aprendizaje y la creatividad de
los individuos (Damanpour, 1991; Senge, 1992; Argyris, 1993; Nonaka y

Takeuchi, 1995; Enebral, 2000). Aunque los cursos de capacitacion y reciclaje

! Entre los que podemos citar los trabajos de Buesa y Molero (1998b), Fonfria (1999), Buesa (2001) y
Galende (2003).
2 Como Russell (1990), Hurley y Hult (1998), entre otros.



favorecen el aprendizaje y la capacitacion, diversos autores destacan al
conocimiento tacito como principal fuente del conocimiento organizativo de la
empresa (Nonaka y Takeuchi, 1995; Davenport y Prusak, 1997). Numerosas
investigaciones consideran a la 1+D como la variable mas representativa del
esfuerzo innovador de las empresas industriales (OCDE, 1997; COTEC, 2003 y
2004). En nuestro caso, no se ha valorado dicho esfuerzo por la ausencia de
departamento de I+D en la mayoria de las empresas del tejido productivo,
prefiriéndose en su lugar las patentes como resultado cuantificable del éxito

investigador de las organizaciones.
Recursos Humanos

e Formacion y actitud de la plantilla: el nivel formativo de la plantilla facilita el
aprendizaje, de forma que la cualificacion de los individuos y la formacion
continuada deben contribuir a impulsar la conducta innovadora de la empresa
(Damanpour, 1991; Nonaka y Takeuchi, 1995; Enebral, 2000; Galende, 2003).
Por otro lado, es preciso que la plantilla tenga una actitud favorable a la
innovacion, ya que la aversion a las novedades y al aprendizaje, la hostilidad para
asumir responsabilidades o el aislamiento voluntario son aspectos que dificultan
notablemente la innovacion en la empresa (Senge, 1992; Argyris, 1993; Probst y
Buchel, 1995). De otro modo, la autonomia y la descentralizacién funcional no
surtird los resultados esperados en términos de creatividad y difusion del

conocimiento en la empresa.

o Criterios de promocion y recompensas: la empresa debe apoyar y reconocer
expresamente los méritos y conductas de los individuos que favorecen la
innovacion (Zaltman et al, 1973; Mintzberg, 1990; Nonaka y Takeuchi, 1995;
Morcillo, 1997), siendo especialmente importante que el individuo perciba
claramente las recompensas asociadas al proceder innovador en la organizacion
(Amabile, 1998).

e Tolerancia al riesgo: Hay que asumir el riesgo culturalmente para desarrollar la
vision a medio y largo plazo que requiere la innovacion (Stonich, 1983; Schein,
1988; Mintzberg, 1990; Drucker, 1988). Desde una postura de tolerancia al riesgo



se favorece la innovacion (Zaltman et al., 1973; Jaworski y Kohli, 1993), siendo
ademas un rasgo caracteristico de la conducta innovadora de las empresas
(Russell, 1990; Hurley y Hult, 1998; Brockman y Morgan, 2003; Gudmunson et
al., 2003).

Organizacion

¢ Autonomia (nivel de descentralizacion): la autonomia decisional del individuo y la
existencia de mecanismos de coordinacion facilitan la labor innovadora de la
empresa. Asi, la adaptacion mutua, la comunicacién flexible, el apoyo del
contacto informal y la mayor descentralizacion son aspectos organizativos que
apoyan la actividad innovadora de las empresas (Mintzberg, 1990; Russell, 1990;
Swieringa y Wierdsma, 1995; Landier, 1992; Handy, 1992 y 1995; Hurley y Hult,
1998; Brockman y Morgan, 2003).

e Dispositivos de enlace y comunicacion (trabajo en equipo): la existencia de
canales de comunicacién interna, horizontal y vertical, y externa favorecen la
innovacion ya que estimulan el aprendizaje interactivo y facilitan la tarea de
compartir conocimientos. Los equipos de trabajo, como d&mbitos de coordinacion
funcional y comunicacion interna, son elementos basicos de la estructura
organica, donde la flexibilidad y rapidez para adaptar el trabajo a las necesidades
constituyen el objetivo prioritario (Mintzberg, 1990; Cohen y Levinthal, 1990;
Russell, 1990; Landier, 1992; Bennet y O’Brien, 1994; Mayo y Lank, 1994;
Buesa y Molero, 1998; Hurley y Hult, 1998; Brockman y Morgan, 2003).

e Poder de la jerarquia (grado de supervision y control): un fuerte control
jerarquico suele figurar en las investigaciones como un factor que inhibe la
conducta innovadora de la empresa, especialmente si éste se efectia mediante
numerosas normas y rutinas (organizacion burocratica), lo que resulta frecuente a
partir de cierto tamafo organizativo. Sin embargo, en empresas de menor
dimension dicho control puede fomentar la innovacion si la supervision se realiza
desde la direccion para lograr una mayor cohesion funcional y no mediante la
aplicacion normas burocréticas (estructura simple). Por ello, la influencia del

grado de supervision y control jerdrquico sobre la innovacion dependera



conjuntamente de la estructura organizativa y el tamafio de la empresa
(Mintzberg, 1990).

e Orientacion al mercado (“market focus™): la apertura de la empresa al exterior
constituye un apoyo fundamental de la actividad innovadora pues facilita la
permeabilidad de las fuentes externas del conocimiento y la participacion de
agentes externos como los clientes en el proceso innovador de la empresa
(Rothwell y Gardiner, 1985; Kline y Rosenberg, 1986; Senge, 1992; Nueno,
1998b; Hurley y Hult, 1998; Gudmunson et al., 2003).

3. Contraste empirico del modelo: un estudio de la capacidad innovadora de las

empresas de la provincia de Sevilla

El modelo propuesto ha sido contrastado empiricamente mediante una base de datos
obtenida de entrevistas personales a empresarios, gerentes y directores generales de 80
empresas representativas del tejido empresarial de la provincia de Sevilla. Los
elementos muestrales han sido seleccionados entre organizaciones gque destacan en cada
sector y actividad por su liderazgo, éxito estratégico, cuota de mercado, control del
aprovisionamiento, la distribucion y otros aspectos de su fortaleza competitiva, su
proyeccion empresarial o sus buenas practicas productivas y gerenciales en su entorno.
Las empresas asi seleccionadas pueden considerarse representativas ya que marcan el
rumbo del sector y son imitadas por el resto de los competidores. Este procedimiento no
se hubiese podido desarrollar sin la colaboracion de importantes organizaciones
empresariales, instituciones financieras y profesionales de reconocido prestigio®, cuyo
profundo conocimiento de la realidad empresarial de Sevilla ha resultado imprescindible
para poder llevar a cabo dicha seleccion de elementos muestrales.

Para que la muestra refleje 1o mas fielmente posible la composicion de actividades
productivas del tejido empresarial sevillano se ha utilizado como referencia la
informacién del Directorio Central de Empresas del Instituto Nacional de Estadistica
(DIRCE 2004), prescindiendo de las empresas sin asalariados. Esta fuente constituye el

* Entre los colaboradores debemos destacar a la Confederacién Empresarial Sevillana (CES), la
Asociacion Empresarial Aljarafe (AEA) y la Caja de Ahorros EI Monte.
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registro estadistico mas detallado a nivel provincial (clasificacion CNAE®), si bien hace
referencia a los establecimientos y no a las empresas. Los aspectos méas destacables de

la composicidn de la muestra son los siguientes:

e Las empresas industriales estdn sobrerrepresentadas por su mayor dinamismo
tecnoldgico e innovador, mientras que los servicios han visto reducida su
participacion debido a la baja actividad innovadora en actividades tan importantes
como el comercio al por menor. Las actividades del sector primario no figuran en
el DIRCE, sin embargo han sido incluidas en el experimento por su tradicional
importancia en la economia sevillana y su notable influencia en la industria de
transformacion agropecuaria. EI Cuadro 1 muestra las diferencias sefialadas
anteriormente.

Cuadro 1: Comparativa muestra-DIRCE por sectores

Sectores Diferencia
DIRCE 2004 Muestra
productivos Muestra-Dirce
Agricultura 0 3,75% 3,75%
Industria 10,04% 25,00% 14,96%
Construccion 11,25% 6,25% -5,00%
Servicios 78,72% 65,00% -13,72%
Totales 100,00% 100,00% 0,00%

o Si clasificamos los sectores por su nivel tecnoldgico, distinguiendo las actividades
de Alta y Media-Alta Tecnologia del resto, excluyendo al sector primario, tienen
una mayor representacion en la muestra los sectores con més contenido
tecnoldgicos. Estas representan el 2,42% del total segin DIRCE, mientras que en
la muestra la proporcion se eleva al 1558%, lo que indica una

sobrerrepresentacion del 13.16% de las empresas tecnoldgicas. Por tanto, existe

un sesgo en la muestra favorable al sector industrial y a las actividades de mayor

intensidad tecnoldgica

¢ Analizando el tamafio de las empresas observamos que al aumentar la dimension
se incrementa la diferencia entre los datos de la muestra y los valores del DIRCE.
De esta forma, las empresas méas pequefias (1-5 empleados) son las de menor

presencia en la muestra (Cuadro 3).

* Codigo Nacional de Actividades Econémicas (CNAE). Clasificacién segtn el R.D. 1560/1992 de 18 de
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Cuadro 3: Comparativa muestra-DIRCE por tamafio de empresa

Dela5 De6a9 De10a 19 De 20 a 49 De 50 a 99 De 100 0 mas Suma
asalariados asalariados asalariados asalariados asalariados asalariados

Muestra 8 13 13 17 17 12 80

10,00% 16,25% 16,25% 21,25% 21,25% 15,00% 100%
DIRCE'04 43.073 5.741 4.242 2.122 554 406| 56.138

76,73% 10,23% 7,56% 3,78% 0,99% 0,72%]| 100,00%
Diferencia -66,73% 6,02% 8,69% 17,47% 20,26% 14,28%| 0,00%
Esta sobrerrepresentacion de las organizaciones de cierto tamafio puede ser

consecuencia del propio criterio de seleccion de los elementos muestrales, ya que

probablemente la dimension media sea mayor entre las empresas con mayor

impacto en el sector que en el resto de competidores. Por tanto, parece existir un

sesgo en la muestra hacia las empresas de tamafio medio y medio-grande.

Las 16 variables independientes y las 4 variables dependientes que se han empleado en

el contraste empirico del modelo aparecen relacionadas en el Cuadro 4.

Cuadro 4: Lista de variables del modelo

INDEPENDIENTES
Variables de Conocimiento
V1 Aumento de la plantilla en el pasado
V2 Aumento previsto de la plantilla
V3 Aprendizaje continuo en el trabajo (directivos)
V4  Aprendizaje continuo en el trabajo (no directivos)
V5  Autonomia tecnolégica (fuentes del conocimiento)
V6 Patentes registradas
Variables de Recursos Humanos
V7 % universitarios entre directivos
V8 "Creatividad" en promocion directivos
V9 "Creatividad" en promocién no directivos
V10 Se asume el riesgo de la innovacion
Variables de Organizacion
V11
V12
V13
V14

V15
V16

Autonomia toma decisiones directivos
Autonomia toma decisiones no directivos
Grupos de trabajo permanentes

Equipos especializ. para resolucién problemas
Grado de supervision y control

Conexion con principales clientes

Y1
Y2
Y3
Y4

Variables de Innovacién

DEPENDIENTES

Tipo de innovacion en producto en el pasado
Tipo de innovacion en producto en el futuro

Tipo de innovacién en proceso en el pasado

Tipo de innovacion en proceso en el futuro

Para simplificar, agrupamos las 4 variables dependientes referidas a la innovacion en un

“constructo” o “supravariable”, de forma que toda la informacién disponible sobre la

diciembre, por el que se aprueba la Clasificacion Nacional de Actividades Economicas CNAE-93.
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innovacion quedard integrada en una magnitud unidimensional. El constructo de

innovacion (CI) se ha obtenido del siguiente modo:
Cl =2(2Y1+Y2) + (2VY3+ Y4)

En dicho constructo las innovaciones ya realizadas (3 afios anteriores) tienen doble
importancia que las previstas (proximos 3 afios), y a su vez las innovaciones en
producto tienen doble peso respecto a las realizadas en procesos productivos. Ademas,
todas las variables de innovacion han sido puntuadas segun el grado de radicalidad,
dando mayor peso a las innovaciones mas radicales y menor valor a las mejoras que

incorporan escasa novedad al mercado.

Utilizando el estadistico R® para cuantificar la capacidad predictiva, realizamos un
ajuste de regresion mdaltiple sobre el constructo innovacion con las 16 variables de
capacidad innovadora del modelo. Una exploracion previa de la asimetria y curtosis de
las variables nos indica que en todos los casos la forma es razonable. Asi mismo, se ha
comprobado que al incorporar las componentes cuadraticas de ciertas variables (V4, V5,
V7, V8, V12 y V16, en lo sucesivo sefialadas con “Q’)) aumenta significativamente la
capacidad innovadora del modelo sin que ello produzca una complicacion sustancial del
estudio. De este modo, se ha obtenido un coeficiente R?= 0,4745 que consideramos
adecuado para las caracteristicas del analisis, quedando asi demostrada empiricamente
la relevancia de la capacidad innovadora en el resultado innovador de las empresas de la
provincia de Sevilla.

Figura 3: Modelo empirico del comportamiento basado en la capacidad innovadora

CAPACIDAD INNOVADORA

CONOCIMIENTO

V1 Aumento de la plantilla pasado
V2 Aumento previsto de la plantilla
(Renovacién del conocimiento organizativo) ORGANIZACION

V11 Autonomia toma de decisién directivos

V3 Aprendizaje continuo en el puesto (directivos) vizQ ¢ “ “ “  no directivos

v4Q “ “ “ “  (no directivos) (Autonomia y descentralizacion funcional)
(Generacion conocimiento tacito)

V5Q Autonomia tecnolégica de la empresa
(Fuentes internas vs externas de conocimiento) V13 Grupos permgnentes de trabaj_o’ INNOVACION

V14 Grupos especializados resolucién problemas

V15 Supervision y control jerarquico

(Trabajo en equipo y dispositivos de enlace)

Y1 Tipo de innovacién producto pasado

V6 Patentes registradas por la empresa Y2 Tipo de innovacion producto futuro
$| Y3 Tipo de innovacién proceso pasado

(Generacién y conocimiento formalizado) » ! ! 10
V16Q Conexi6n con principales clientes durante Y4 Tipo de innovacion proceso futuro
el proceso de innovacion (Trayectoria del grado de novedad)
RECURSOS HUMANOS (Orientacion hacia el mercado) R2,,=0.4745

Cl = 2(2Y1+Y2)+(2Y3+Y4)

V7Q % Universitarios entre directivos

Conocimiento

V8Q “Creatividad” como criterio preferente de promocién
directivos

V9 “Creatividad” como criterio preferente de promocién Organizacion
no directivos

V10 Se asume el fracaso como parte del proceso
innovador

Recursos humanos
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4. Conclusion

El disefio de politicas de innovacion requiere un buen conocimiento de la realidad en la
que se producen las innovaciones y dentro de ésta de las empresas innovadoras, como
principales agentes del proceso de innovacion. Sin embargo, la complejidad del
fendbmeno de la innovacion hace que aln existan numerosos aspectos del
comportamiento innovador de las empresas sobre los que es preciso ampliar el
conocimiento. Eso es lo que se desprende de los enfoques mas actuales de la innovacién
frente a los tradicionales, que contemplan el fenémeno innovador como una relacion
lineal entre inputs y outputs. En este trabajo, tomando como marco un enfoque integral
del proceso de innovacion, se propone un modelo que explica el comportamiento
innovador de las empresas en base a un conjunto de variables que definen la capacidad
innovadora. Dicho modelo ha sido contrastado empiricamente utilizando una muestra de
empresas de la provincia de Sevilla, poniéndose de manifiesto que la capacidad
innovadora de las empresas de dicha muestra explica casi un 50% de sus
comportamientos innovadores, es decir, de la introduccién de innovaciones. Estos
resultados sugieren, a nuestro modo de ver, que profundizar en el conocimiento de los
factores que determinan la capacidad innovadora de las empresas puede ayudar a
mejorar el conocimiento sobre los comportamientos empresariales de las empresas, lo
que resulta fundamental para el disefio de las politicas orientadas a fomentar la

innovacion empresarial.
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