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La innovación organizativa y sus

predictores desde la Teoría de Recursos

y Capacidades

RESUMEN

Este trabajo se enfoca en la innovación organizativa (o administrativa), la interna, 
la que corresponde a la organización misma, por lo que se toma como perspectiva 
la teoría de recursos y capacidades

los predictores de ésta. Para ello, se partió de una revisión conceptual siendo una 
investigación documental. Los hallazgos de la revisión permiten concluir que la 
gestión del conocimiento y el capital intelectual, así como la cultura centrada en el 
conocimiento y la interacción social son constantes predictoras de la innovación or-
ganizativa. El estudio de estos predictores con base en este eje teórico para generar 
innovación organizativa se proponen como investigación empírica 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-

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.



LA INNOVACIÓN ORGANIZATIVA Y SUS PREDICTORES DESDE LA TEORÍA DE RECURSOS Y CAPACIDADES

95

Introducción

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 análisis ha derivado del modelo de las cinco fuerzas 
competitivas de Porter (1982); por otro, la que corresponde a la organización misma 

-

(Penrose, 1959). De aquí que mediante la utilización de esta perspectiva teórica se 
puedan argumentar predictores de la innovación organizativa, lo que en el marco 

Este tipo de innovación: (a) permite dar respuestas a los cambios tecnológi-
cos, al ser una condición previa y necesaria para las innovaciones tecnológicas de 

y; (d) dota a las organizaciones de una mayor capacidad de aprendizaje y de formas 
de utilización de nuevos conocimientos y tecnologías (OCDE y EUROSTAT, 2005). 
A pesar de su importancia, el concepto en mención ha quedado relegado teórica-
mente siendo poco estudiado en la investigación en organizaciones.

En función de lo anterior, y con el objetivo de realizar un acercamiento a los 
predictores de la innovación organizativa, esta investigación busca dar respuesta 
a la pregunta siguiente: ¿cuáles podrían ser algunos predictores de la innovación 
organizativa? y bajo la perspectiva teórica de recursos y capacidades.

-
tribuye al conocimiento actual sobre innovación organizacional argumentando las 
dinámicas subyacentes de algunos de los predictores de la innovación organizativa. 
Al tratarse de una investigación documental, se parte de la revisión extensa de lite-

las razones de los predictores de la innovación organizativa.
El resto de este documento discurre como sigue. Primero se lleva a cabo la 

revisión de la perspectiva teórica de recursos y capacidades para exponer las razo-
nes de su utilización. A continuación, se establecen conceptualmente los recursos y 
capacidades, la capacidad de innovación, la innovación organizacional y la innova-
ción organizativa o administrativa. Después se argumentan los vínculos de los pre-

de los argumentos y las implicaciones para futuras investigaciones sobre el tema.

1. Teoría de recursos y capacidades

La idea de considerar a los recursos de la organización 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 más importante, y quizás menos importante que 
los recursos existentes de la empresa” (1959:84). 

Esta perspectiva teórica establece que las estrategias de crecimiento de las or-
ganizaciones están en función de los recursos, en vez de los productos. La estrategia 
de crecimiento implica un equilibrio entre la explotación de los recursos existentes 
y el desarrollo de nuevos, entendiéndose por recurso algo que podría 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 organización por ser 
éstos valiosos, raros, imperfectamente imitables, y no substituibles3  (Barney, 1991), 

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; 

son las consideraciones fundamentales en la formulación 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 económico con la posesión de recur-
sos y capacidades una vez que éstos han sido gestionados tanto para proporcionar 
vínculos causales entre los recursos y la generación de oportunidades productivas 
para el crecimiento y la innovación, como para explicar y direccionar el crecimiento 
de la organización (Kor y Mahoney, 2004). Así, las organizaciones deberían posi-
cionarse estratégicamente en función 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 teoría se fortalece al considerar a los recursos idiosincrásicos _caracte-
rísticas comunes y compartidas por un número de integrantes de un grupo_ y a las 
capacidades como las principales fuentes generadoras de crecimiento y desarrollo 
que no pueden ser imitadas por otras organizaciones, así como lo que permite for-
mar estrategias de creación de valor (Griffy-Brown y Chun, 2007; Constantinescu, 
2009; Barney, 1991; Conner, 1991; Eisenhardt y Martin, 2000).

Esta perspectiva teórica integra lo organizacional y lo económico. Para lo-

incluyen un amplio rango de fenómenos organizacionales, sociales e individuales 
(Barney, 1991) y de las capacidades como el desarrollo de habilidades de gestión.

  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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en donde se observan los recursos y las capacidades como predictores de la inno-
vación organizativa desde la perspectiva de la teoría de recursos y capacidades. Por 
ello, la interacción social, la cultura centrada en el conocimiento, la gestión del 
conocimiento y el capital intelectual pudieran ser considerados predictores de la 
innovación organizativa.

Figura 1

Innovación organizativa desde el enfoque teórico de recursos y capacidades

Fuente: Elaboración propia

2. Los recursos y las capacidades en las organizaciones

y organizacionales. Los físicos son la tecnología, el equipo y las instalaciones; la lo-
-

miento, la experiencia, el criterio, la inteligencia y las relaciones; la intuición de los 
directivos y de los trabajadores. Los principales recursos organizacionales incluyen 
la estructura formal, la planeación formal e informal, el control y la coordinación de 
los sistemas; las relaciones entre los grupos dentro de la empresa y entre la empresa 
y otros agentes de su ambiente (Barney, 1991).

recursos tangibles, intangibles y humanos en la organización. Posteriormente Bar-
ney, Wright y Ketchen (2001) establecen que los recursos pueden ser considerados 
como una unión entre los activos tangibles e intangibles (2001).
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_normalmen-
te sin sustancia o esencia física_

económicos futuros que pueden ser controlados por la empresa (Nevado y López, 
2002). Es el conjunto de recursos de una organización que, no obstante, al no en-

en la actualidad o tienen el potencial para crearlo en el futuro y son resultado de la 
incorporación de información y conocimiento a los procesos operativos internos, 
así como del despliegue de la red de relaciones con el exterior y de las capacidades 
organizativas y de innovación. Las cualidades relevantes que caracterizan a los re-
cursos intangibles son los que se construyen y acumulan a lo largo del tiempo en la 
organización (García de León, 2008). 

El tiempo también determina la creación de capacidades, entendidas como 

-
zación para desarrollar un conjunto coordinado de tareas mediante la utilización de 

(Helfat y Peteraf, 2003). Las capacidades son las que ocasionan la creación, la evolu-
ción y la recombinación de otros recursos en nuevos recursos, es decir, son los pro-

Son las rutinas organizacionales estratégicas a través de las cuales las organizacio-

Son las habilidades de saber hacer y los conocimientos idiosincrásicos y tácitos que 
poseen las organizaciones  y sus integrantes para el despliegue coordinado de re-

actividades que permiten la consecución de ciertos objetivos (Camisón, 2002). 
Para enfrentar los retos de estos tiempos y desde el argumento teórico de re-

cursos y capacidades, los recursos son los generadores de capacidades que determi-
nan la creación de otras capacidades organizativas. Las capacidades tanto técnicas 
como de gestión se encuentran basadas en recursos _información y conocimiento_

vinculadas con la capacidad de innovación. 

3. La capacidad de innovación

Las organizaciones buscan el desarrollo de capacidades distintivas (Nooteboom, 
1999) como estrategias de competitividad, de crecimiento y de creación 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 innovación.

La capacidad de innovación, sustentada en los recursos y capacidades inter-

2007; Utterback, 1994; Pinto, Fernández, Martínez y Kauffmann, 2006; Pasquini 
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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 innovación (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 innovación.

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

Cabe puntualizar que la capacidad de innovación implica, por lo tanto, el 
-

introducción de innovaciones (OCDE y EUROSTAT, 2005).

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

Desde que Schumpeter en 1934 estableció que la innovación juega un papel deter-
minante en el desarrollo económico, ésta ha recibido gran atención y ha sido estu-
diada ampliamente por su impacto en las organizaciones (Liao, Fei y Liu, 2008) y 
como centro principal de la economía. No obstante, su análisis requiere de nuevos 
aspectos conceptuales, no sólo estáticos sino también dinámicos aplicables interna-
mente a las organizaciones, de aquí la pertinencia de utilizar la teoría de recursos y 
capacidades en su análisis.

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

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

-
novación en un sentido más amplio. Sugieren que las actividades de innovación 
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tienen lugar en cuatro áreas diferentes y pueden ser técnicas y no técnicas como se 

Las innovaciones de productos y procesos representan las innovaciones téc-

mejora sustancial de productos, servicios o procesos (Afuah, 1999; Mavondo, Chi-
mhanzi y Stewart, 2005; OCDE y EUROSTAT, 2005; Hernández, Domínguez y 
Caballero, 2007; Herting, 2002;  Liao, Fei y Liu, 2008).

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

Figura 2

Innovación técnica y no técnica

Fuente: Kinkel, Lay y Wengel, 2004:11.

La mayor parte de la literatura hace referencia a la innovación técnica o tec-

producto y de proceso (OCDE y EUROSTAT, 2005). El concepto de innovación 

agrupación se puede explicar desde su nivel de organización, su área funcional y su 
complejidad organizacional (Schienstock, Rantanen y Tyni, 2009).
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    o administrativa

Marshall se encuentra entre los primeros economistas que han incluido a la inno-
vación organizativa en su análisis; esto hace más de 100 años en su cuarto libro 
de “Principios de Economía”, en donde considera que a veces es mejor reconocer 
la organización como un agente distinto de la producción. Marshall establece que 
es posible dividir las economías de escala de producción 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 

primera economía externa y a la segunda economía interna. De esta manera, Mar-
shall introdujo la actividad organizacional como el cuarto factor de la producción 
(Marshall, 1890:221, citado en Sanidas, 2005).

-
volucra los procesos administrativos y afectan el sistema social de la organización 
(Daft ,1978; Damanpour, 1991; Afuah, 1999). Es un cambio en la manera en que 
se toman las decisiones, en el poder, en la distribución de competencias y el tipo 
de información y comunicación; es la implementación de un nuevo método orga-
nizacional en las prácticas de la empresa, en el lugar de trabajo o en las relacio-
nes exteriores. Comprende el desarrollo e implementación de nuevas estructuras 

(OCDE y EUROSTAT, 2005; Hernández et al, 2007; Herting, 2002; Liao, Fei y Liu, 
2008; Mavondo, Chimhanzi y Stewart, 2005). 

Al considerar que la innovación organizativa es un medio de la organización 
-

como la implementación de cambios en las prácticas de negocio que mejoran la ca-
pacidad de innovación tecnológica y el rendimiento de una organización (ISI, 2006).

Así, las innovaciones organizativas incluyen, por ejemplo, la aplicación de tra-
bajo en equipo en la fabricación, la descentralización de las unidades en función de 

2006): innovación de mercadotecnia, innovación de organización, innovación staff, 
innovación de clima y estructura organizacionales e innovación de recursos humanos.

El Manual de Bogotá4 , establece que la innovación organizativa incluye tres 
-

4
Manual de Bogotá es el documento que delinea y propone los aspectos conceptuales de los procesos 

de desarrollo tecnológico y de innovación en América Latina y el Caribe. En su elaboración participaron 
expertos de diferentes países como: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Panamá y España; este trabajo fue 
coordinado por la Red Iberoamericana de Ciencia y Tecnología (RICYT, 2004).
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-
nal y; los cambios en la orientación estratégica de la empresa.

De manera general, la innovación organizativa tiene como objetivos mejorar 
los resultados de una organización, tales como la optimización de costos admi-
nistrativos y la mejora en la satisfacción en el trabajo, incluso, las innovaciones 
organizativas están vinculados al proceso de modernización, reconocidas como 
estrategias que implican cambios en los procesos de producción, en la estructura 
orgánica y en las competencias técnicas y de gestión (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 innovación organizativa puede lograrse a través de prácticas administrati-
vas, de procesos basados en competencias profesionales, en habilidades gerenciales 
(Nogueira y Marques, 2008); o bien, mediante la adopción de prácticas que tiendan 
a lograr la participación de los trabajadores en equipos de mejora, en el desarrollo 
del trabajo en equipo, en la mayor descentralización, etc. (Bayo, Billón y Lera, 
2005); es la introducción de cambios en: las formas de organización y gestión de la 
organización, en la administración del proceso productivo, en la incorporación de 

-

Así, la innovación organizativa implica principalmente a las personas y a la 
forma de organizar el trabajo dentro de una organización (OCDE y EUROSTAT, 
2005); por ello, la importancia de este tipo de innovación reside en los recursos 
internos de la organización, así como en su respectiva gestión.

La innovación organizativa o administrativa puede afectar a la innovación 
tecnológica (Afuah, 1999, 2003). No obstante, los economistas asumen que el 
cambio organizativo es una respuesta al cambio tecnológico, cuando de hecho la 
innovación organizativa podría ser una condición previa y necesaria para las inno-
vaciones tecnológicas (Lam, 2005). No constituye solamente un factor de apoyo 

-
bajo, favorecer el intercambio de información y dotar a las empresas de una mayor 
capacidad de aprendizaje y de utilización de nuevos conocimientos y tecnologías 

-
dictores que la favorezcan.

6. Predictores de la innovación organizativa

Una revisión extensa de literatura sugiere que los predictores sociales son la in-
teracción social y la cultura centrada en el conocimiento. Los predictores como 
estrategia, o bien, como conjunto de habilidades que permiten transformar el co-
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nocimiento _recurso_ en otras capacidades, son la gestión del conocimiento y el 
capital intelectual.

6.1 Predictores sociales: la cultura centrada en el conocimiento 

    y la interacción social

El conocimiento y, por lo tanto la innovación, existen a nivel individual, grupal y 
organizacional; residen en lo personal, lo social y lo estructural; por ello, es nece-

integrada desde los aspectos humanos.

conocimiento de los individuos, de los equipos de trabajo y de las unidades organi-
zacionales y sobre toda la organización (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 priorización 

atención, la apertura, la proactividad, el espíritu empresarial, la calidez, el apoyo, el 
riesgo y las recompensas y, por lo tanto, conlleva a la innovación (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 creación y adopción de nuevo cono-
cimiento (King, 2007). La autonomía 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 
atmósfera de una organización), la recompensa (reconocimiento del desempeño 
del empleado) y el apoyo (interés de la organización en el bienestar del empleado). 
La autonomía es en relación a la planeación (responsabilidad de aspectos como 
la gestión de los métodos de trabajo, la programación de tareas, el monitoreo de 
procesos, la asignación de los integrantes de la organización en ciertas tareas, así 
como estímulo 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 dirección de determinar qué acciones organizacionales son ne-
cesarias y la mejor manera de ejecutarlas (Janz y Prasarnphanich, 2003).

El clima organizacional y la autonomía son considerados como importantes 
-

ganizaciones ya que mejoran los resultados del trabajo en términos de satisfacción 
laboral y de rendimiento y permiten la socialización de conocimientos y experien-
cia dentro de las organizaciones.
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En cuanto a la interacción 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 comprensión de lo que les rodea, 
y aprenden de la interacción social dentro de los sistemas sociales como organiza-
ciones (Gherardi, Nicolini y Odella, 1998).

Los autores de la perspectiva social enfatizan la importancia del diálogo y de 
la comunicación, así como del desarrollo de una comprensión común, desde una 
base social a partir de las relaciones entre las personas (Brown y Duguid, 1991).

-
-

nación (Chen y Huang, 2007). Las interacciones sociales sugieren que el conocimien-

mejorar y desarrollar el conocimiento (Oswick, Anthony, Keenoy y Mangham, 2000).
El conocimiento y, por lo tanto, su gestión y la innovación organizativa se 

crean dinámicamente en la interacción social entre las personas (Ordoñez de Pa-
blos, 2001), que está en función del recurso denominado capital social. 

6.2. Predictores estratégicos: el capital intelectual y la gestión 

       del conocimiento

El capital intelectual: recurso de las organizaciones 

La tendencia de las organizaciones es incrementar sus recursos y capacidades basa-
-

ción 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 organización, compuesto por un conjunto 
de recursos y capacidades _activos de naturaleza intangible_ basados en conoci-
miento, que cuando se ponen en acción, según determinada estrategia, en combina-
ción con el capital físico o tangible, es capaz de producir competencias esenciales 

incidir en el desarrollo de la tecnología de la información y en el incremento del co-
nocimiento; es el patrón cambiante de las actividades interpersonales y la sociedad 
en red y, por lo tanto, es generador de innovación (Petty y Guthrie, 2000).

La gestión del capital intelectual es un proceso sistémico de creación y per-
feccionamiento constante del potencial intelectual creativo de la organización a 
través de una participación estratégico de su capital humano, estructural y relacional 

-
mente todos aquellos activos intangibles necesarios para la consecución de los obje-
tivos de la organización y llevar a término con éxito sus estrategias (Viedma, 2001). 
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-
mente desde la gestión de los activos que aportan valor a las organizaciones, entre 
otras cosas comenzando con la gestión sistémica del conocimiento, ya que permite 
la creación de prácticas y dinámicas organizacionales cuyo objetivo es administrar 
los recursos tangibles e intangibles para generar innovación, y por lo tanto, innova-
ción organizativa.

La gestión del conocimiento

Cabe resaltar la importancia del conocimiento enfatizada por Friederich List (1909) 
quien consideró que el estado actual de las naciones es el resultado de la acumula-
ción 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 
país por separado es productivo sólo en la proporción en que ha sabido apropiarse 
de estos logros generacionales para aumentar sus adquisiciones propias.

De lo anterior, surgió una extensión de la teoría de recursos y capacidades, en 
la que el conocimiento es valorado como el recurso más valioso que puede poseer 
la organización (Zack, 1999), denominada la empresa basada en el conocimiento.

Su fundamento es que la organización es un depósito de conocimiento, capaz de 
generarlo y aplicarlo (Grant, 1996; Conner y Prahalad, 1996). Para lograrlo, se re-
quiere de la gestión del conocimiento que es un conjunto de procesos que permiten 
utilizar el conocimiento como factor clave para crear, añadir y generar valor, para lo 
cual debe abarcar la recolección de ideas, la extracción del poder de entendimiento 
de los empleados y la conversión de conocimiento tácito en conocimiento explícito 
(Díaz, Contreras y Rivero, 2009; Ordoñez de Pablos, 2001).

-

de problemas, opciones estratégicas, nuevos y mejores niveles de habilidades y 
competencias, capacidades para superar retos y desafíos, creación de valor y, por 
supuesto, un marco de innovación y, por lo tanto, innovación organizativa (Rastogi, 
2000; Benavides y Quintana, 2003). 

La gestión del conocimiento como se entiende en la actualidad, llegó a ser 
explícita y reconocida a principios de los años 90, siendo una disciplina emergen-
te5

La gestión 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 Catalán 

de nuevos paradigmas en los sistemas económicos nacionales e internacionales.
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mediante un conjunto de procesos que permiten utilizar el conocimiento como factor 

innovación organizativa ya que ésta requiere de nuevos conocimientos para imple-
mentar cambios en la forma de organizar el trabajo dentro de una organización.

Discusión y conclusión

Académicos e investigadores han dedicado esfuerzos serios para estudiar los be-
-

cenario de la economía del conocimiento, dejando de lado la generosidad de la 
innovación organizativa u organizativa.

de predictores de la innovación organizativa a partir de la teoría de recursos y ca-
pacidades, es decir, de la capacidad que cada organización tiene para convertir en 
únicos 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 interacción so-
cial y la cultura centrada en el conocimiento por el lado de lo social y la gestión del 
conocimiento y del capital intelectual desde lo estratégico, de donde se desprende 

Figura 3
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La interacción social –relaciones y actividades sociales– tiene un rol prota-
gónico, ya que permite el desarrollo, la creación y el intercambio  de capacidades 
esenciales, como la gestión del conocimiento y la de innovación organizativa, toda 
vez que esa interacción social permite compartir el conocimiento y socializar las 
experiencias, así como lo aprendido en las organizaciones.

La cultura centrada en el conocimiento es un insumo importante y esencial 

valores, las creencias y los sistemas de trabajo (Janz y Prasarnphanich, 2003) que 

clima de cordialidad y afabilidad, de reconocimiento de desempeño, y de interés 
en el bienestar de los empleados, así como de autonomía en las responsabilidades 
en la gestión de los métodos de trabajo, en la programación de tareas, en el moni-
toreo de procesos, en la asignación de los integrantes de la organización en ciertas 
tareas, así como en el estímulo para el aprendizaje y en la libertad de tomar riesgos 
razonables conlleva a la innovación organizativa.

La gestión del conocimiento para que sea efectiva y exitosa requiere además de 
nuevas tecnologías, del entendimiento y de la integración de los aspectos humanos 

valor, ya que impacta en la manera en cómo los integrantes de la organización 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 innovación  organizativa.

El capital intelectual no sólo se centra en el entendimiento del valor oculto 
de las organizaciones, sino que su objetivo va más allá: generar y propiciar una 

en las organizaciones (Roos, Roos, Dragonetti y Edvinsson, 1997; Sullivan, 1998), 

y Ponjuán, 2008) y, por lo tanto, la de innovación organizativa.
En conclusión, los recursos internos de las organizaciones requieren de una ges-

tión holística, de aquí que las capacidades internas sean las que ocasionan la creación, 
la evolución y la recombinación de los recursos internos en nuevos recursos para gene-
rar y crear cambios, a través de ellas es posible implementar estrategias de creación de 
valor en las organizaciones mediante el desarrollo de un conjunto coordinado de tareas 

entornos cambiantes, así como para generar crecimiento de las organizaciones.
La innovación organizativa tiene entre otros cometidos el de mejorar la satis-

facción en el lugar de trabajo y la optimización de los recursos administrativos, por 
ello, las organizaciones que cuenten con este tipo de innovación podrán generar 

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