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RESUMEN

Este trabajo se enfoca en la innovacion organizativa (o administrativa), la interna,
la que corresponde a la organizacién misma, por lo que se toma como perspectiva
la teoria de recursos y capacidades, con la finalidad de realizar un acercamiento a
los predictores de ésta. Para ello, se partié de una revision conceptual siendo una
investigacion documental. Los hallazgos de la revision permiten concluir que la
gestion del conocimiento y el capital intelectual, asi como la cultura centrada en el
conocimiento y la interaccion social son constantes predictoras de la innovacién or-
ganizativa. El estudio de estos predictores con base en este eje teérico para generar
innovacién organizativa se proponen como investigacion empirica futura.
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ABSTRACT

This research focuses in the organizative innovation (or administrative), the intern,
which corresponds to the organization itself, therefore, it takes as a theoretical pers-
pective the resource based view, for the purpose of realizing an approach to the
predictores of this one. To do this, it was assumed a conceptual revision being a do-
cumentary research. The finds of the review allow to conclude that the knowledge
management and the intellectual capital, as well as the knowledge-centered culture
and the social interaction are predictors constants of the organizative innovation.
The study of these predictors based on this theoretical axis to generate organizative
innovation are proposed as future empirical research.
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Introduccioén

Existen dos perspectivas que han desarrollado el estudio de la estrategia como causa
de crecimiento y competitividad organizacional. Por un lado, la proveniente del
entorno competitivo, cuyo andlisis ha derivado del modelo de las cinco fuerzas
competitivas de Porter (1982); por otro, la que corresponde a la organizacién misma
y, por lo tanto, a los recursos y capacidades internos en los que se basa la eficien-
cia y eficacia organizacionales, conocida como la teoria de recursos y capacidades
(Penrose, 1959). De aqui que mediante la utilizacién de esta perspectiva teérica se
puedan argumentar predictores de la innovacién organizativa, lo que en el marco
de la economia del conocimiento se vuelve imperioso y desafiante.

Este tipo de innovacion: (a) permite dar respuestas a los cambios tecnolégi-
cos, al ser una condicion previa y necesaria para las innovaciones tecnolégicas de
productos, servicios y procesos (Lam, 2005); (b) influye considerablemente en la
eficiencia y la eficacia organizacionales; (c) favorece el intercambio de informacion
y; (d) dota a las organizaciones de una mayor capacidad de aprendizaje y de formas
de utilizacién de nuevos conocimientos y tecnologias (OCDE y EUROSTAT, 2005).
A pesar de su importancia, el concepto en mencion ha quedado relegado teérica-
mente siendo poco estudiado en la investigacion en organizaciones.

En funcion de lo anterior, y con el objetivo de realizar un acercamiento a los
predictores de la innovacion organizativa, esta investigacion busca dar respuesta
a la pregunta siguiente: ;cudles podrian ser algunos predictores de la innovacion
organizativa? y bajo la perspectiva tedrica de recursos y capacidades.

Con la finalidad de responder a la pregunta anterior, esta investigacion con-
tribuye al conocimiento actual sobre innovacion organizacional argumentando las
dinamicas subyacentes de algunos de los predictores de la innovacion organizativa.
Al tratarse de una investigacién documental, se parte de la revisién extensa de lite-
ratura para identificar los argumentos teéricos de recursos y capacidades y justificar
las razones de los predictores de la innovacion organizativa.

El resto de este documento discurre como sigue. Primero se lleva a cabo la
revision de la perspectiva teérica de recursos y capacidades para exponer las razo-
nes de su utilizacién. A continuacion, se establecen conceptualmente los recursos y
capacidades, la capacidad de innovacién, la innovacion organizacional y la innova-
cion organizativa o administrativa. Después se argumentan los vinculos de los pre-
dictores con la innovacién organizativa. Este documento finaliza con una discusién
de los argumentos y las implicaciones para futuras investigaciones sobre el tema.

1. Teoria de recursos y capacidades

La idea de considerar a los recursos de la organizacién como fuente de crecimiento
interno se remonta y se sustenta en el trabajo The Theory of the Growth of the Firm
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de Edith Penrose: “demanda no es mas importante, y quizas menos importante que
los recursos existentes de la empresa” (1959:84).

Esta perspectiva tedrica establece que las estrategias de crecimiento de las or-
ganizaciones estan en funcion de los recursos, en vez de los productos. La estrategia
de crecimiento implica un equilibrio entre la explotacion de los recursos existentes
y el desarrollo de nuevos, entendiéndose por recurso algo que podria considerarse
como una fortaleza o debilidad de una empresa determinada (Wernerfelt, 1984).

En este mismo sentido, la ventaja competitiva y el crecimiento organizacional
dependen del control de los recursos y de las capacidades de la organizacién por ser
éstos valiosos, raros, imperfectamente imitables, y no substituibles® (Barney, 1991),
para lo cual es necesario: identificar, clasificar y evaluar el potencial que generan
los recursos y las capacidades de la empresa; seleccionar una estrategia que apro-
veche mejor los recursos y las capacidades respecto a las oportunidades externas;
e identificar las carencias de recursos. “Los recursos y capacidades de una empresa
son las consideraciones fundamentales en la formulacién de su estrategia: son las
principales constantes sobre las que una empresa puede establecer su identidad y
encuadrar su estrategia, y son las fuentes primarias de la rentabilidad de la empresa”
(Grant, 1991:133).

Las organizaciones pueden crear valor econémico con la posesion de recur-
sos y capacidades una vez que éstos han sido gestionados tanto para proporcionar
vinculos causales entre los recursos y la generacién de oportunidades productivas
para el crecimiento y la innovacién, como para explicar y direccionar el crecimiento
de la organizacion (Kor y Mahoney, 2004). Asi, las organizaciones deberian posi-
cionarse estratégicamente en funcién de sus recursos y capacidades (Grant, 1991;
Barney, 1991; Hall, 1992; Peteraf,1993; Amit y Schoemaker, 1993; Ventura,1996;
Barney, Wright y Ketchen; 2001).

Esta teoria se fortalece al considerar a los recursos idiosincrasicos —caracte-
risticas comunes y compartidas por un niimero de integrantes de un grupo- vy a las
capacidades como las principales fuentes generadoras de crecimiento y desarrollo
que no pueden ser imitadas por otras organizaciones, asi como lo que permite for-
mar estrategias de creacién de valor (Griffy-Brown y Chun, 2007; Constantinescu,
2009; Barney, 1991; Conner, 1991; Eisenhardt y Martin, 2000).

Esta perspectiva tedrica integra lo organizacional y lo econémico. Para lo-
grar eficiencia y eficacia organizacionales se requiere de los recursos, los cuales
incluyen un amplio rango de fendmenos organizacionales, sociales e individuales
(Barney, 1991) y de las capacidades como el desarrollo de habilidades de gestion.

3_..un recurso de la empresa debe tener cuatro atributos: (a) debe ser valioso, en el sentido de que
aproveche las oportunidades y/o neutralice las amenazas del entorno de la empresa, (b) debe ser raro
entre una competencia actual y potencial de la empresa, (c) debe ser imperfectamente imitable y (d) no
pueden existir sustitutos estratégicos equivalentes para este recurso que sean valiosos ni tampoco raros o
imperfectamente imitable.” (Barney, 1991:105-106).
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De los epigrafes anteriores se desprende en forma esquemdtica la figura 1,
en donde se observan los recursos y las capacidades como predictores de la inno-
vacion organizativa desde la perspectiva de la teoria de recursos y capacidades. Por
ello, la interaccion social, la cultura centrada en el conocimiento, la gestion del
conocimiento y el capital intelectual pudieran ser considerados predictores de la
innovacion organizativa.

Figura 1
Innovacién organizativa desde el enfoque teérico de recursos y capacidades
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2. Los recursos y las capacidades en las organizaciones

Desde esta perspectiva tedrica los recursos pueden clasificarse en fisicos, humanos
y organizacionales. Los fisicos son la tecnologia, el equipo y las instalaciones; la lo-
calizacion geografica y el acceso a las materias primas. Los humanos son el entrena-
miento, la experiencia, el criterio, la inteligencia y las relaciones; la intuicién de los
directivos y de los trabajadores. Los principales recursos organizacionales incluyen
la estructura formal, la planeacion formal e informal, el control y la coordinacién de
los sistemas; las relaciones entre los grupos dentro de la empresa y entre la empresa
y otros agentes de su ambiente (Barney, 1991).

De acuerdo con la clasificaciéon que hizo Grant en 1995 es posible distinguir
recursos tangibles, intangibles y humanos en la organizacién. Posteriormente Bar-
ney, Wright y Ketchen (2001) establecen que los recursos pueden ser considerados
como una union entre los activos tangibles e intangibles (2001).
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Los recursos intangibles se definen por su naturaleza inmaterial —normalmen-
te sin sustancia o esencia fisica— y poseen la capacidad para generar beneficios
economicos futuros que pueden ser controlados por la empresa (Nevado y Lépez,
2002). Es el conjunto de recursos de una organizacién que, no obstante, al no en-
contrarse reflejados en los estados financieros tradicionales, estan generando valor
en la actualidad o tienen el potencial para crearlo en el futuro y son resultado de la
incorporacion de informacién y conocimiento a los procesos operativos internos,
asi como del despliegue de la red de relaciones con el exterior y de las capacidades
organizativas y de innovacion. Las cualidades relevantes que caracterizan a los re-
cursos intangibles son los que se construyen y acumulan a lo largo del tiempo en la
organizacion (Garcia de Leén, 2008).

El tiempo también determina la creacién de capacidades, entendidas como
las habilidades que permiten configurar competencias y recursos (Teece, Pisano y
Shuen 1997). Una capacidad organizacional se refiere a la habilidad de una organi-
zacién para desarrollar un conjunto coordinado de tareas mediante la utilizacién de
los recursos organizacionales, con la finalidad de lograr un resultado en particular
(Helfat y Peteraf, 2003). Las capacidades son las que ocasionan la creacién, la evolu-
cion y la recombinacion de otros recursos en nuevos recursos, es decir, son los pro-
cesos de la organizacion que utilizan los recursos, especificamente los procesos que
integran, reconfiguran, adquieren y liberan recursos para generar y crear cambios.
Son las rutinas organizacionales estratégicas a través de las cuales las organizacio-
nes consiguen nuevas configuraciones de los recursos (Eisenhardt y Martin, 2000).
Son las habilidades de saber hacer y los conocimientos idiosincrasicos y tacitos que
poseen las organizaciones vy sus integrantes para el despliegue coordinado de re-
cursos que encierran aptitudes especiales para desarrollar sistemética y eficazmente
actividades que permiten la consecucion de ciertos objetivos (Camison, 2002).

Para enfrentar los retos de estos tiempos y desde el argumento teorico de re-
cursos y capacidades, los recursos son los generadores de capacidades que determi-
nan la creacién de otras capacidades organizativas. Las capacidades tanto técnicas
como de gestiéon se encuentran basadas en recursos —informacion y conocimiento—
vinculadas con la capacidad de innovacion.

3. La capacidad de innovacion

Las organizaciones buscan el desarrollo de capacidades distintivas (Nooteboom,
1999) como estrategias de competitividad, de crecimiento y de creacion de valor
(Teece, Rumelt, Dosi y Winter, 1994: Eisenhardt y Martin, 2000; Helfat, 2000; Hel-
fat y Peteraf, 2003; Teece, 2007). Una de estas capacidades es la de innovacion.

La capacidad de innovacién, sustentada en los recursos y capacidades inter-
nos de la organizacién, permite la eficiencia y eficacia organizacionales (Bharathi,
2007; Utterback, 1994; Pinto, Fernandez, Martinez y Kauffmann, 2006; Pasquini
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y Mendes, 2009; Griffy-Brown y Chun, 2007) con la finalidad de desarrollar a las
organizaciones.

El desarrollo de las organizaciones parte de la capacidad de aprender y de
acumular nuevos conocimientos a lo largo del tiempo y constituye la esencia del
proceso de innovacion (Nieto, 2001); esto es, las organizaciones innovan mediante
un proceso de aprendizaje estable en el tiempo, a través del cual generan nuevos co-
nocimientos (Nonaka y Takeuchi, 1995) y, por lo tanto, una capacidad de innovacion.

La capacidad de innovacién puede concebirse como un proceso de aprendi-
zaje, en el que se introducen nuevos conocimientos o se combinan los ya existentes
para generar otros mas. Colina, Petit y Gutiérrez, (2006) senalan que el concepto
de capacidad de innovacion alude a la potencialidad de los agentes involucrados
en el proceso productivo para transformar conocimientos incluyendo aprendizaje;
entonces, el éxito de una organizacion depende de los recursos para lograr su in-
novacion (Constantinescu, 2009). Por ello las personas que estén implicadas en el
crecimiento, la competitividad y la supervivencia de una organizacién dependen de
su capacidad innovadora (Garcia, 2009).

Cabe puntualizar que la capacidad de innovacién implica, por lo tanto, el
desarrollo de actividades innovadoras, que son las operaciones cientificas, tecnolé-
gicas, financieras, comerciales y organizativas que tienen por objeto conducir a la
introduccién de innovaciones (OCDE y EUROSTAT, 2005).

4. La innovacion organizacional y la innovacion organizativa
(administrativa)

Desde que Schumpeter en 1934 establecié que la innovacion juega un papel deter-
minante en el desarrollo econémico, ésta ha recibido gran atencion y ha sido estu-
diada ampliamente por su impacto en las organizaciones (Liao, Fei y Liu, 2008) y
como centro principal de la economia. No obstante, su andlisis requiere de nuevos
aspectos conceptuales, no sélo estaticos sino también dinamicos aplicables interna-
mente a las organizaciones, de aqui la pertinencia de utilizar la teoria de recursos y
capacidades en su analisis.

En la literatura sobre organizaciones, la innovacion organizacional hace refe-
rencia a tres grandes areas de estudio (Lam, 2005): la innovacién en si, los cambios
en las organizaciones y los diferentes tipos de innovacion en las organizaciones.

Es importante enfatizar que la innovacion aqui referida es hacia lo interno de
las organizaciones, no desde lo proveniente del entorno competitivo, sino la que
corresponde a la organizacion misma. La innovaciéon que se da internamente en las
organizaciones puede estudiarse desde el punto de vista tecnoldgico (o técnico) y
no tecnolégico (organizativa o administrativa).

Los cientificos y profesionales de la gestion han comenzado a definir la in-
novacién en un sentido mas amplio. Sugieren que las actividades de innovacién
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tienen lugar en cuatro areas diferentes y pueden ser técnicas y no técnicas como se
observa en la figura 2.

Las innovaciones de productos y procesos representan las innovaciones téc-
nicas o tecnolégicas cuya finalidad es la implementacion dirigida a la creacion o
mejora sustancial de productos, servicios o procesos (Afuah, 1999; Mavondo, Chi-
mhanzi y Stewart, 2005; OCDE y EUROSTAT, 2005; Hernandez, Dominguez y
Caballero, 2007; Herting, 2002; Liao, Fei y Liu, 2008).

Las innovaciones de servicio y/o producto y las innovaciones organizativas
estan dentro de las innovaciones no técnicas (ISI, 2006) y su objetivo es la aplica-
cion de nuevos métodos y medidas de mejora a los procesos y actividades organi-
zacionales y administrativos.

Figura 2
Innovacién técnica y no técnica
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Fuente: Kinkel, Lay y Wengel, 2004:11.

La mayor parte de la literatura hace referencia a la innovacién técnica o tec-
noldgica, por lo tanto, las definiciones de innovacion organizativa estan en fase
de elaboracién y no estan consolidadas como las definiciones de innovacion de
producto y de proceso (OCDE y EUROSTAT, 2005). El concepto de innovacién
organizativa es indefinido, y no hay una aceptacién general de éste; sin embargo, su
agrupacion se puede explicar desde su nivel de organizacién, su area funcional y su
complejidad organizacional (Schienstock, Rantanen y Tyni, 2009).
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5. Antecedentes y definicion de la innovacion organizativa
o administrativa

Marshall se encuentra entre los primeros economistas que han incluido a la inno-
vacion organizativa en su andlisis; esto hace mas de 100 anos en su cuarto libro
de “Principios de Economia”, en donde considera que a veces es mejor reconocer
la organizacién como un agente distinto de la produccion. Marshall establece que
es posible dividir las economias de escala de produccion de cualquier tipo de bie-
nes en dos clases: en primer lugar, aquella que depende del desarrollo general de
la industria y, en segundo lugar, la que depende de los recursos propios de cada
empresa, de su organizacion y de la eficiencia de su gestion. Se puede Ilamar a la
primera economia externa y a la segunda economia interna. De esta manera, Mar-
shall introdujo la actividad organizacional como el cuarto factor de la produccién
(Marshall, 1890:221, citado en Sanidas, 2005).

La innovacién organizativa o administrativa se define como aquella que in-
volucra los procesos administrativos y afectan el sistema social de la organizacion
(Daft ,1978; Damanpour, 1991; Afuah, 1999). Es un cambio en la manera en que
se toman las decisiones, en el poder, en la distribucién de competencias y el tipo
de informacion y comunicacion; es la implementacién de un nuevo método orga-
nizacional en las practicas de la empresa, en el lugar de trabajo o en las relacio-
nes exteriores. Comprende el desarrollo e implementacién de nuevas estructuras
organizativas y procesos para ofrecer a los clientes mayor flexibilidad y eficiencia
(OCDE y EUROSTAT, 2005; Hernandez et al, 2007; Herting, 2002; Liao, Fei y Liu,
2008; Mavondo, Chimhanzi y Stewart, 2005).

Al considerar que la innovacién organizativa es un medio de la organizacién
para hacer frente a la estructura, a los procesos o a las fronteras de ésta, que difie-
ren significativamente de las practicas ya existentes de organizacion y que tienen un
impacto econémico (Schienstock, Rantanen y Tyni, 2009), también puede definirse
como la implementacién de cambios en las practicas de negocio que mejoran la ca-
pacidad de innovacion tecnolégica y el rendimiento de una organizacién (ISI, 2006).

Asi, las innovaciones organizativas incluyen, por ejemplo, la aplicacién de tra-
bajo en equipo en la fabricacién, la descentralizacion de las unidades en funciéon de
divisiones o simplemente en los conceptos de tiempo y se puede clasificar en (ISI,
2006): innovacion de mercadotecnia, innovacién de organizacién, innovacion staff,
innovacion de clima y estructura organizacionales e innovacion de recursos humanos.

El Manual de Bogota* , establece que la innovacion organizativa incluye tres
aspectos en la organizacién: los cambios significativos en las rutinas y procedimien-

*Manual de Bogota es el documento que delinea y propone los aspectos conceptuales de los procesos
de desarrollo tecnologico y de innovacién en América Latina y el Caribe. En su elaboracion participaron
expertos de diferentes paises como: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Panama y Espana; este trabajo fue
coordinado por la Red Iberoamericana de Ciencia y Tecnologia (RICYT, 2004).
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tos de gestion de la empresa; los cambios significativos en la estructura organizacio-
nal y; los cambios en la orientacion estratégica de la empresa.

De manera general, la innovacién organizativa tiene como objetivos mejorar
los resultados de una organizacion, tales como la optimizaciéon de costos admi-
nistrativos y la mejora en la satisfaccion en el trabajo, incluso, las innovaciones
organizativas estan vinculados al proceso de modernizacion, reconocidas como
estrategias que implican cambios en los procesos de produccién, en la estructura
organicay en las competencias técnicas y de gestion (OCDE, 2009). Las personas in-
volucradas en las innovaciones organizativas al asumirlas como un hecho cultural,
incrementan la productividad en las organizaciones (OCDE y EUROSTAT, 2005) y,
por lo tanto, su competitividad.

La innovacion organizativa puede lograrse a través de practicas administrati-
vas, de procesos basados en competencias profesionales, en habilidades gerenciales
(Nogueira y Marques, 2008); o bien, mediante la adopcién de practicas que tiendan
a lograr la participacion de los trabajadores en equipos de mejora, en el desarrollo
del trabajo en equipo, en la mayor descentralizacién, etc. (Bayo, Billon y Lera,
2005); es la introduccién de cambios en: las formas de organizacion y gestién de la
organizacion, en la administracion del proceso productivo, en la incorporacién de
estructuras organizativas modificadas significativamente e implementacién de orien-
taciones estratégicas nuevas o sustancialmente modificadas (RYCYT/OEA, 2001).

Asi, la innovacion organizativa implica principalmente a las personas y a la
forma de organizar el trabajo dentro de una organizacién (OCDE y EUROSTAT,
2005); por ello, la importancia de este tipo de innovacion reside en los recursos
internos de la organizacion, asi como en su respectiva gestion.

La innovacion organizativa o administrativa puede afectar a la innovacién
tecnolodgica (Afuah, 1999, 2003). No obstante, los economistas asumen que el
cambio organizativo es una respuesta al cambio tecnolégico, cuando de hecho la
innovacion organizativa podria ser una condicion previa y necesaria para las inno-
vaciones tecnologicas (Lam, 2005). No constituye solamente un factor de apoyo
para la innovacion de producto y del servicio, sino que influye considerablemente
en los resultados de la organizacion: puede mejorar la calidad y la eficiencia del tra-
bajo, favorecer el intercambio de informacion y dotar a las empresas de una mayor
capacidad de aprendizaje y de utilizacion de nuevos conocimientos y tecnologias
(OCDE y EUROSTAT, 2005). He aqui la importancia para identificar algunos pre-
dictores que la favorezcan.

6. Predictores de la innovacion organizativa
Una revision extensa de literatura sugiere que los predictores sociales son la in-

teraccion social y la cultura centrada en el conocimiento. Los predictores como
estrategia, o bien, como conjunto de habilidades que permiten transformar el co-



LA INNOVACION ORGANIZATIVA Y SUS PREDICTORES DESDE LA TEORIA DE RECURSOS Y CAPACIDADES

nocimiento —recurso— en otras capacidades, son la gestién del conocimiento vy el
capital intelectual.

6.1 Predictores sociales: la cultura centrada en el conocimiento
y la interaccion social

El conocimiento y, por lo tanto la innovacion, existen a nivel individual, grupal y
organizacional; residen en lo personal, lo social y lo estructural; por ello, es nece-
saria su gestion eficaz vinculada a la realidad de las organizaciones y entendida e
integrada desde los aspectos humanos.

La cultura centrada en el conocimiento influye en el comportamiento del
conocimiento de los individuos, de los equipos de trabajo y de las unidades organi-
zacionales y sobre toda la organizacién (King, 2007). Se considera como la mayor
catalizadora, la que incide y fomenta el crear, transferir, socializar, compartir y usar
el conocimiento (Janz y Prasarnphanich, 2003).

La cultura centrada en el conocimiento es un factor vital para crear valor me-
diante el aprovechamiento de los activos del conocimiento como lo es la priorizacién
del conocimiento, la actitud critica hacia el conocimiento existente, la confianza, la
atencion, la apertura, la proactividad, el espiritu empresarial, la calidez, el apoyo, el
riesgo y las recompensas vy, por lo tanto, conlleva a la innovacion (Zheng, 2009).

La cultura centrada en el conocimiento conforma supuestos sobre los cuales
el conocimiento es importante, interviene en las relaciones entre el conocimiento
organizacional e individual y conforma la creacién y adopcién de nuevo cono-
cimiento (King, 2007). La autonomia y el clima organizacional son vistos como
conceptos relacionados, y ambos ayudan a describir la cultura centrada en el cono-
cimiento (Janz y Prasarnphanich, 2003).

El clima organizacional representa la calidez (cordialidad y afabilidad de la
atmosfera de una organizacion), la recompensa (reconocimiento del desempeno
del empleado) y el apoyo (interés de la organizacion en el bienestar del empleado).
La autonomia es en relaciéon a la planeaciéon (responsabilidad de aspectos como
la gestion de los métodos de trabajo, la programacién de tareas, el monitoreo de
procesos, la asignacién de los integrantes de la organizacion en ciertas tareas, asf
como estimulo para el aprendizaje y la libertad para experimentar y tomar riesgos
razonables) y al personal, en el entendido que los individuos tienen la libertad, la
independencia y la direccion de determinar qué acciones organizacionales son ne-
cesarias y la mejor manera de ejecutarlas (Janz y Prasarnphanich, 2003).

El clima organizacional y la autonomia son considerados como importantes
facilitadores del flujo de conocimiento entre los individuos y las unidades en las or-
ganizaciones ya que mejoran los resultados del trabajo en términos de satisfaccion
laboral y de rendimiento y permiten la socializacién de conocimientos y experien-
cia dentro de las organizaciones.
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En cuanto a la interaccion social, son los trabajos de Lave y Wenger (1991) y
de Brown y Duguid (1991) los que postulan que el aprender en las organizaciones
surge de las interacciones sociales, normalmente en el lugar de trabajo. Los indivi-
duos son seres sociales que construyen juntos la comprension de lo que les rodea,
y aprenden de la interaccién social dentro de los sistemas sociales como organiza-
ciones (Gherardi, Nicolini y Odella, 1998).

Los autores de la perspectiva social enfatizan la importancia del didlogo y de
la comunicacién, asi como del desarrollo de una comprensién comun, desde una
base social a partir de las relaciones entre las personas (Brown y Duguid, 1991).

La interaccién social se refiere a la manera en que los integrantes de una orga-
nizacion interactGan con los demas en términos de confianza, comunicacion y coordi-
nacién (Chen y Huang, 2007). Las interacciones sociales sugieren que el conocimien-
to evoluciona constantemente, por ello, los individuos interactian con la finalidad de
mejorar y desarrollar el conocimiento (Oswick, Anthony, Keenoy y Mangham, 2000).

El conocimiento y, por lo tanto, su gestiéon y la innovacion organizativa se
relacionan y son especificos al contexto, es decir, dependen de la situacién, y se
crean dindamicamente en la interaccién social entre las personas (Ordoifiez de Pa-
blos, 2001), que esta en funcion del recurso denominado capital social.

6.2. Predictores estratégicos: el capital intelectual y la gestion
del conocimiento

El capital intelectual: recurso de las organizaciones

La tendencia de las organizaciones es incrementar sus recursos y capacidades basa-
dos en el conocimiento, con la finalidad de posicionarse estratégicamente en fun-
cion de ellos (Barney, 1991; Amit y Schoemaker, 1993; Grant, 1991; Hall, 1992;
Peteraf, 1993; Ventura, 1996). Una estrategia para lograrlo es el capital intelectual,
que crea valor o riqueza cognitiva para la organizacién, compuesto por un conjunto
de recursos y capacidades —activos de naturaleza intangible— basados en conoci-
miento, que cuando se ponen en accion, segin determinada estrategia, en combina-
cion con el capital fisico o tangible, es capaz de producir competencias esenciales
para la eficiencia y eficacia organizacionales (Bueno, Salmador y Merino, 2008) al
incidir en el desarrollo de la tecnologia de la informacion y en el incremento del co-
nocimiento; es el patron cambiante de las actividades interpersonales y la sociedad
en red y, por lo tanto, es generador de innovacién (Petty y Guthrie, 2000).

La gestion del capital intelectual es un proceso sistémico de creaciéon y per-
feccionamiento constante del potencial intelectual creativo de la organizacién a
través de una participacion estratégico de su capital humano, estructural y relacional
(Rastogi, 2000). Se concentra basicamente en crear, conseguir y gestionar eficaz-
mente todos aquellos activos intangibles necesarios para la consecucion de los obje-
tivos de la organizacion y llevar a término con éxito sus estrategias (Viedma, 2001).
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El ejercicio de identificacion y medicion del capital intelectual no resulta un
fin en si mismo, sino mas bien es un requisito imprescindible para actuar coherente-
mente desde la gestién de los activos que aportan valor a las organizaciones, entre
otras cosas comenzando con la gestién sistémica del conocimiento, ya que permite
la creacion de practicas y dindmicas organizacionales cuyo objetivo es administrar
los recursos tangibles e intangibles para generar innovacion, y por lo tanto, innova-
cién organizativa.

La gestion del conocimiento

Cabe resaltar la importancia del conocimiento enfatizada por Friederich List (1909)
quien consider6 que el estado actual de las naciones es el resultado de la acumula-
cion de todos los descubrimientos, inventos, mejoras, perfecciones y los esfuerzos
de todas las generaciones que forman el capital mental de la raza humana, y cada
pais por separado es productivo sélo en la proporcién en que ha sabido apropiarse
de estos logros generacionales para aumentar sus adquisiciones propias.

De lo anterior, surgié una extensién de la teoria de recursos y capacidades, en
la que el conocimiento es valorado como el recurso mas valioso que puede poseer
la organizacién (Zack, 1999), denominada la empresa basada en el conocimiento.
Su fundamento es que la organizacién es un depésito de conocimiento, capaz de
generarlo y aplicarlo (Grant, 1996; Conner y Prahalad, 1996). Para lograrlo, se re-
quiere de la gestion del conocimiento que es un conjunto de procesos que permiten
utilizar el conocimiento como factor clave para crear, anadir y generar valor, para lo
cual debe abarcar la recoleccion de ideas, la extraccién del poder de entendimiento
de los empleados y la conversion de conocimiento tacito en conocimiento explicito
(Diaz, Contreras y Rivero, 2009; Ordonez de Pablos, 2001).

La gestion del conocimiento es un proceso de retroalimentacion cuya fina-
lidad es generar espacios competitivos, iniciativas de crecimiento, reconfiguracién
de problemas, opciones estratégicas, nuevos y mejores niveles de habilidades y
competencias, capacidades para superar retos y desafios, creacion de valor y, por
supuesto, un marco de innovacion y, por lo tanto, innovacion organizativa (Rastogi,
2000; Benavides y Quintana, 2003).

La gestion del conocimiento como se entiende en la actualidad, llegé a ser
explicita y reconocida a principios de los anos 90, siendo una disciplina emergen-
te®, que tiene la finalidad de proporcionar metodologias y guias de actuacion en la
practica de administracién eficaz del conocimiento (Benavides y Quintana, 2003),

5 La gestion del conocimiento se encuentra en una fase embrionaria de desarrollo, pero crece a un ritmo

acelerado (Booker, Bontis y Serenko, 2004); ha surgido como la estrategia, que las entidades necesitan
adoptar para gestionar y utilizar el conocimiento organizacional. De acuerdo con Peluffo y Catalan
(2002), la “Gestion del Conocimiento” es una disciplina emergente que se va afirmando con la aparicion
de nuevos paradigmas en los sistemas economicos nacionales e internacionales.
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mediante un conjunto de procesos que permiten utilizar el conocimiento como factor
clave y de diferenciacion. Esa administracion eficaz de conocimiento conlleva a la
innovacion organizativa ya que ésta requiere de nuevos conocimientos para imple-
mentar cambios en la forma de organizar el trabajo dentro de una organizacion.

Discusion y conclusion

Académicos e investigadores han dedicado esfuerzos serios para estudiar los be-
neficios y las mejoras sustantivas que conlleva la innovacion tecnolégica en el es-
cenario de la economia del conocimiento, dejando de lado la generosidad de la
innovacién organizativa u organizativa.

Por ello, el objetivo de esta investigacion ha sido argumentar la identificacién
de predictores de la innovacion organizativa a partir de la teoria de recursos y ca-
pacidades, es decir, de la capacidad que cada organizacién tiene para convertir en
Unicos sus recursos, tanto desde lo social como de lo estratégico. En este caso, se
trata de innovar organizativamente a partir de recursos tales como la interaccién so-
cial y la cultura centrada en el conocimiento por el lado de lo social y la gestion del
conocimiento y del capital intelectual desde lo estratégico, de donde se desprende
este modelo hipotético tedrico (figura 3).

Figura 3
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La interaccién social —relaciones y actividades sociales— tiene un rol prota-
gbnico, ya que permite el desarrollo, la creacién y el intercambio de capacidades
esenciales, como la gestion del conocimiento y la de innovacion organizativa, toda
vez que esa interaccion social permite compartir el conocimiento y socializar las
experiencias, asi como lo aprendido en las organizaciones.

La cultura centrada en el conocimiento es un insumo importante y esencial
para la gestion eficaz de los conocimientos y, determina y permite compartir los
valores, las creencias y los sistemas de trabajo (Janz y Prasarnphanich, 2003) que
tienden a la efectividad organizacional (Madhoushi y Sadati, 2010), y al definir un
clima de cordialidad y afabilidad, de reconocimiento de desempeno, y de interés
en el bienestar de los empleados, asi como de autonomia en las responsabilidades
en la gestion de los métodos de trabajo, en la programacion de tareas, en el moni-
toreo de procesos, en la asignacion de los integrantes de la organizacion en ciertas
tareas, asi como en el estimulo para el aprendizaje y en la libertad de tomar riesgos
razonables conlleva a la innovacion organizativa.

La gestién del conocimiento para que sea efectiva y exitosa requiere ademas de
nuevas tecnologias, del entendimiento y de la integracion de los aspectos humanos
(Davenport y Prusak, 1998; Fong y Kwok, 2009) con la finalidad de incrementar su
valor, ya que impacta en la manera en cémo los integrantes de la organizacion apren-
den, adquieren y comparten el conocimiento al ser un factor clave del conocimiento,
de esta manera se convierte en un factor determinante de la innovacion organizativa.

El capital intelectual no sélo se centra en el entendimiento del valor oculto
de las organizaciones, sino que su objetivo va mas alla: generar y propiciar una
gestion holistica con la finalidad esencial de fomentar, crear o bien extraer el valor
en las organizaciones (Roos, Roos, Dragonetti y Edvinsson, 1997; Sullivan, 1998),
todo ello con la finalidad de generar capacidades entre ellas la de innovar (Aportela
y Ponjuan, 2008) y, por lo tanto, la de innovacién organizativa.

En conclusién, los recursos internos de las organizaciones requieren de una ges-
tion holistica, de aqui que las capacidades internas sean las que ocasionan la creacion,
la evolucién y la recombinacién de los recursos internos en nuevos recursos para gene-
rar y crear cambios, a través de ellas es posible implementar estrategias de creacion de
valor en las organizaciones mediante el desarrollo de un conjunto coordinado de tareas
con la finalidad de integrar, construir y reconfigurar retos y estrategias para enfrentar los
entornos cambiantes, asi como para generar crecimiento de las organizaciones.

La innovacion organizativa tiene entre otros cometidos el de mejorar la satis-
faccién en el lugar de trabajo y la optimizacién de los recursos administrativos, por
ello, las organizaciones que cuenten con este tipo de innovacién podran generar
eficiencia y eficacia organizacionales.

El reto es confrontar estos predictores estratégicos y sociales de la innovacion
organizativa mediante evidencia empirica en organizaciones de naturaleza diversa,
lo que da cabida a investigaciones cuantitativas y cualitativas.
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