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RESUMEN:

El objetivo del documento es cuantificar las habilidades de innovacién de los colaboradores en las Micro y Pequefias Empresas
(MIPES) de la Ciudad de México a través del Indice General de Habilidades de Innovacién del Individuo (IGHII) y compararlo
con su desempeno innovador. Se sigue un método de investigacién cuantitativo que incluye anlisis exploratorio, confirmatorio,
de varianza y correlacién. Los resultados indican que el IGHII es mayor para las microempresas, quienes ademdas acumulan
mds innovaciones. El hallazgo principal es que las mayores habilidades individuales generan mejores desempenos innovativos
dado el tamafio de la empresa. Un aspecto poco atendido en la literatura es la medicién de las habilidades de innovacién de los
colaboradores y su efecto en la innovacidn, este documento es original en este sentido. La principal limitacion es la temporalidad,
pues contiene informacién de un solo ano.

PALABRAS CLAVE: Individuo innovador, habilidades de innovacién, medicién de la innovacién, MIPES.

ABSTRACT:

The aim of the paper is to quantify the innovation skills of the collaborators in the Micro and Small Enterprises (MSE) of Mexico
City through the General Index of Individual Innovation Skills (IGHII) and compare it with their innovative performance. The
quantitative method includes exploratory, confirmatory, variance and correlation analysis. The results indicate that the IGHII is
higher for microenterprises, which also accumulate more innovations. One finding is that greater individual skills generate better
innovative performances given the size of the business. An aspect poorly addressed in the literature is the measurement of the
innovation skills of employees and their effect on innovation, this document is original in this regard. The main limitation is the
temporality, since it contains information for a single year.
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OMAR NEME-CASTILLO, ET AL. HABILIDADES DE INNOVACION EN LOS COLABORADORES DE LAS MIPES

INTRODUCCION

Una opcidn para las micro y pequenas empresas (MIPES) para participar en el mercado globalizado es
la innovacién que les permite alcanzar metas empresariales (Phuangrod, Lerkiatbundit, & Aujiraponpan,
2017). Sin embargo, enfrentan diversos problemas para realizar actividades de innovacidn, entre los que
destacan el desconocimiento del mercado, del producto, de los insumos, de los clientes, proveedores y
competidores, y de habilidades para relacionarse con el mercado (OCDE, 2018). Esto implica que las
empresas y sus colaboradores mantengan bajos perfiles de innovacion (Faherty & Stephens, 2016), por lo que
paralas MIPES la innovacién representa més una respuesta con cardcter de urgencia ante situaciones de crisis.

La innovacién es un proceso complejo multidimensional asociado con la creacién, invencién, novedades
y cambio con valor econdmico en el que interactiian actores, objetivos, recursos, insumos, actividades,
productos y contexto institucional; que implica la introduccién de un bien, servicio o proceso al mercado
y, por tanto, transacciones comerciales a través de empresas (Edwards, 2018). La innovacién es igual a la
invencidn, asociada con esfuerzos para crear nuevas ideas y ponerlas en funcionamiento, o la adopcién de
ideas o productos, més la explotacién, que incluye el desarrollo comercial, aplicacién y transferencia, lo que
implica la evaluacidn, socializacién y mejora de los resultados.

Para el caso de las MIPES, el concepto de innovacién es mds amplio y flexible, asociandose mds con
una novedad inherente a un bien, servicio o proceso para la propia empresa y no necesariamente para el
mercado o sector (Castro, Echeverria, & Unceta, 2018), por lo que se aleja de la idea que este proceso
requiere necesariamente de actividades in-house y de aquellas ligadas a la investigacién y desarrollo (Acosta,
Rueda, & Ibrobo, 2017). Comprende, ademds, un aprendizaje interactivo al interior y exterior de la empresa
y se considera como un fendémeno territorial, pues las empresas obtienen ventaja de los actores y recursos
especificos del lugar (Fernandez, Van Oostrom, & Pinto, 2017), y adaptan ideas o innovaciones generadas
en otros lugares a los diferentes contextos locales a través de cambios incrementales (OCDE, 2017). Esto
se vincula con la capacidad de absorcién, entendida como la habilidad organizacional de transformar
conocimiento externo en resultados innovadores (Moilanen, @stbye, & Woll, 2014), esto es, la empresa
absorbe o asimila informacién desde los agentes del territorio préximo o fuera de éste (clientes, proveedores
y competidores) para generar innovaciones.

En este sentido, la generacién, difusién e implementacion de la innovacién depende del personal y su
interaccidn, que las posiciona como factor clave de la misma (Su & Hyeok, 2017) o en el bloque generador
basico de la innovacién. Desde esta perspectiva, los individuos en las MIPES son el componente central
para cualquier proceso de innovacién al incorporar conocimiento explicito y tacito. Aun mas, los limitados
recursos de las MIPES hacen que este tipo de capital -humano y relacional- se coloque en el centro del
proceso innovador. Asi, la innovacién deriva de la formacién de competencias del factor trabajo -educacién,
capacitacin, experiencia, motivaciones y actitudes- como la unidad esencial para este proceso.

Si bien este concepto se ha convertido en uno de los mas difundidos, a nivel tedrico, practico y politico,
generando multiples interpretaciones o definiciones, un aspecto que ha ocupado poca atencién en Méxicoy
el mundo es la medicién de las habilidades de innovacién de los individuos dentro del proceso, orientdndose
a medir las capacidades o potencialidades de innovacién de las empresas o su impacto en el desempeno.[1]
En contraste, los estudios que colocan al individuo en el centro de la innovacién como elemento para su
medicién son reducidos (Amaro & da Silva, 2017). No obstante, ninguno mide directamente las habilidades
de innovacidn incorporadas en la persona.[2]

Medir el grado de desarrollo individual de este tipo de habilidades permite identificar capacidades de
generacion sistemdtica de innovaciones. El PNUD sefiala es una forma en que las MIPES pueden tomar
decisiones para participar competitivamente en los mercados. Este documento contribuye en este sentido
al cuantificar la capacidad de innovacién a partir del Indice General de Habilidades de Innovacién del
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Individuo (IGHII), que incorpora cuatro dimensiones bésicas del individuo: creativas, emocionales, de
organizacién y de ejecuciéon y mejora; comparandolo con su desempeno innovador.

El objetivo es medir las habilidades de innovacién de los colaboradores en las MIPES de la Ciudad
de México (CDMX), que concentra el 18.2% de estas unidades empresariales a nivel nacional (Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia, 2015) y compararlas con su desempeno en términos del nimero de
innovaciones alcanzadas considerando el tamano y el sector de actividad durante el afio 2015. Aqui cabe
preguntar si el desarrollo de estas habilidades tiene efectos en los procesos de innovacién dentro de las MIPES.
Por ende, se establece como hipétesis que las mayores habilidades generan mejores desempefos innovativos
de las empresas, condicionado por aspectos como tamano o sector empresarial.

El resto del documento se estructura en cuatro secciones. En la siguiente se revisan sucintamente los
elementos tedricos que sustentan la innovacién y se describen brevemente el IGHII y sus subindices. En la
tercera se presentan los aspectos metodoldgicos relacionados con el cuestionario aplicado a una muestra de
MIPES de la CDMZX, asi como del andlisis de varianza, estimacién de un modelo ANOVA, andlisis cluster
o conglomerados y de correlacién. En el apartado cuatro se resumen los principales resultados y se discuten
contrastandolos con el desempeno empresarial. Por ultimo, se presentan algunas reflexiones.

Marco Tedrico y Estado del Arte

Siguiendo un enfoque conductual y en un contexto organizacional, la innovacién se entiende como un
conjunto de comportamientos y acciones realizadas por los individuos dentro de una organizacién en
diferentes etapas del proceso e incluye generacién de ideas, construccién de coalicién y realizacién y
transferencia de la idea. Dadas las conductas individuales y sociales, las personas aparecen en el centro
de la innovacién. Una idea similar se discute en (Aldahdouh, Korhonen, & Nokelainen, 2019), para
quienes los factores psicoldgicos -dimensiones de personalidad como la autoeficacia, estilos de pensamiento,
motivacién intrinseca y actitudes- incorporados en las personas son los determinantes mds importantes del
comportamiento innovador en las empresas.

Al respecto, la literatura del tema muestra un interés reciente sobre la innovacién individual desde una
perspectiva en la que los individuos, al orientarse a objetivos (Yildiz, Murtic, Klofsten, Zander, & Richtener,
2020), toman la iniciativa y realizan acciones para cambiar o mejorar la situacion actual a partir de ciertas
habilidades, conocimientos, experiencias y actitudes incorporados en la persona (DMSIIS, 2013) . (Enkel,
Heil, Hengstler, & Wirth, 2017) reconocen que los individuos son el medio que permite a las empresas
aprender e innovar, principalmente cuando la capacidad de absorcion a nivel individual esta relacionada con
su estrategia de innovacién.

De esta forma, se identifica una serie de variables que determinan las competencias de la innovacién
individual y que se asocian tanto con habilidades propias de la persona (factores internos) como con
aquellas que permiten relacionarse con otros en el contexto de la organizacién (factores externos), resumida
en el tabla 1. En general, las competencias son intrinsecas al individuo y predominan en etapas previas
a la implementacién o acceso al mercado. No obstante, como para innovar se necesitan individuos que
creen ideas, pero también que sean capaces de implementarlas y de convertirlas en productos nuevos o
diferenciados, generalmente este proceso se genera a partir de diferentes individuos o combinaciones de ellos
por lo que socializacién y confianza de los involucrados son centrales. En este sentido, (Dalkir, 2011) establece
que la colaboracién genera una accién colectiva donde las habilidades complementarias interacttian para crear
conocimiento compartido entre los actores involucrados base para la innovacién.

Asi, a pesar de la diversidad de enfoques y variables identificados por la literatura que influyen en la
innovacién individual es posible proponer un modelo universal que cuantifique las habilidades de innovacién
de las personas en un entorno organizacional. El modelo se centra en las habilidades del individuo por ser
éste la esencia de la innovacién (Alsos, Carter, & Ljunggren, 2014). El Indice General de Habilidades de
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Innovacién del Individuo (IGHII) se estructura en cuatro subindices de habilidades basicas individuales para
la innovacidn, a saber: de creatividad (IC), emocionales (IE), de organizacion (IO) y de ejecucién y mejora
(IEM).[3]

Cada una de estas dimensiones se explica por cuerpos tedricos que las conceptualizan, identifican sus
determinantes y establecen relaciones y procesos. Brevemente, respecto a la creatividad el enfoque principal
se centra en la persona como su origen y, en segunda instancia, en el ambiente organizacional y en los
procesos. En cuanto a las emociones, se considera son combinaciones de la excitacién fisioldgica, la evaluacion
psicoldgica y experiencias subjetivas que cumplen funciones en el individuo asociadas al estimulo, monitoreo
y regulacion, preparacion para la accién y la accién misma (Moors, 2009).

La organizacién a nivel personal se asocia con la teoria del proceso administrativo que explica las funciones
a seguir para alcanzar metas planteadas (planeacidn, organizacién, direccién y control) y, particularmente,
con las habilidades gerenciales donde sobresalen las técnicas, humanas, conceptuales y de diseio (Cole,
2004).[4] Al respecto, como el personal se compromete con los valores, normas y signos tangibles de ésta
y de sus miembros, los procesos administrativos son asimilados por las personas que los incorporan a sus
comportamientos (Hall, 2017).

En la dimensidn de ejecucion y mejora, los enfoques tedricos se relacionan con el proceso administrativo,
que explica patrones de comportamiento arraigados (toma de decisiones y comunicacién, por ejemplo)
(Thompson, 2017); procesos de cambio, planeados o no, que describen la adaptacién y desarrollo de
individuos y organizaciones a nuevas formas de pensar; visualizacién del futuro y la accién (Burke, 2018); y
con la evaluacién y seguimiento del desempenio, orientado a la mejora y priorizacion de acciones (Thompson,
2017).

Desde la perspectiva de las habilidades individuales de innovacién se establece que estos ejes estin
amalgamados por las habilidades de socializacién y auto-confianza. Esto es, como el proceso de innovacion
es colaborativo o caracterizado por la interaccién entre individuos, conforme el lider promueva habilidades
de auto-confianza y de socializacidn en su equipo, sus integrantes pueden potenciar sus capacidades laborales
y de innovacidn. Las variables incluidas en el IGHII, en el contexto de las teorfas sefialadas arriba, se toman
de la literatura revisada exhaustivamente y que se condensa en la tabla 1.

En el primer bloque del IGHII aparece el conjunto de capacidades y actitudes asociado con la creatividad,
que permite generar ideas como punto de partida para innovar (Aldahdouh, Korhonen, & Nokelainen,
2019). Incorpora cuatro aspectos o dimensiones identificados en la literatura: proceso creativo (Oleynick,
DeYoung, Hyde, Kaufman, & Beaty, 2017), ligado a la curiosidad laboral (Celik, Storme, Davila, &
Myszkowski, 2016), combinar enfoques (Bergendahl & Magnusson, 2015), construir y destruir (Koc &
Bozdag, 2017), problemas y soluciones (El-wad, Gabrielsson, & Politis, 2017). Cada una se divide en
subelementos que permiten establecer el perfil de habilidades de innovacién del individuo vinculadas a la
nutricién, valoracién y promocion de la creatividad, pensamiento creativo, combinacién de enfoques e ideas,
formas de solucién, disposicion al cambio, uso de hemisferios, analisis del problema y enfoque en solucién.
Estas habilidades pueden gestionarse a través del entrenamiento y del ambiente organizacional (Cohendet,
Parmentier, & Simon, 2017).

Si bien no existe consenso sobre la definicién de emociones, (Scarantino, 2014) se acepta que son
respuestas o reacciones de un individuo a eventos significativos, que pueden provocar cambios drasticos en
su comportamiento. Ya sea la emocidén por si misma (preparacién para la respuesta) o el episodio de emocién
(respuesta), reconocidos por (Scarantino, 2014), se presenta un vinculo con la innovacién puesto que la
implementacién de ideas conduce a reacciones emocionales (Kumar & Bharadwaj, 2016), como la resistencia
al cambioy otras barreras emocionales (miedo, frustracion, ansiedad, entre otras) o, la pasién y el compromiso
que juegan un rol significativo en la innovacién de las empresas pequefias y medianas (Strese, Keller, Flatten,
& Brettel, 2018).

113



INVESTIGACION ADMINISTRATIVA, 2021, VOL. 50, NUM. 127, ENERO-JUNIO, ISSN: 1870-6614 2448-7678

Por ende, el segundo bloque, de aspectos emocionales, se divide en cinco variables: valorar el error (Manso,
2017), riesgo y tolerancia (Ibid.), incertidumbre (Perry & Mannucci, 2017), relaciones humanas (Farace &
Mazzotta, 2015) y compromiso (Swieboda, 2017). Se desagregan, a su vez, en aspectos como aprender del
fracaso, persistencia, actitud ante el riesgo y la incertidumbre, miedo al fracaso y al éxito, resiliencia, relaciones
humanas, empatia, comunicacion, satisfaccion laboral y responsabilidad.

Lanocién de organizacion se centraen las capacidades a nivel personal en un contexto en el que el individuo
interacttia con otras personas dentro y fuera de la empresa. Se entiende como el conjunto de actividades
individuales necesarias para coordinar, disponer u ordenar los recursos disponibles y alcanzar objetivos
organizacionales. Por tanto, las habilidades de organizacién individual son indispensables para llevar este tipo
de procesos de forma coordinada haciendo mds eficiente a los propios colaboradores y las organizaciones
(Argyris, 2017).

Asi, el tercer bloque resume las habilidades de organizacién en tres variables: vision de futuro
(Auernhammer & Hall, 2014), planeacién (Lederman, Messina, Pienknagura, & Rigoli, 2014) y liderazgo
(Rangus & Cerne, 2017). Se conforma por un total de diez aspectos: prevencidn, visualizacidn, andlisis
de resultados, conocer y usar los recursos disponibles, capacidad de establecer metas, sistematizacion,
priorizacion, autoridad legitima, capacidad de motivacién y trabajo en equipo. Aspectos que se relacionan
tanto con el estilo de liderazgo y negociacién, como con organizaciones eficientes (Dune, Aaron, &
McDowell, 2016). Finalmente, los activos intangibles, entendidos como recursos humanos, estructurales o
relacionales que afectan el rol desempenado por los individuos ¢ influyen en las précticas de gestién (procesos,
actores, contenidos, metas, acciones, etc.), son centrales en el proceso de innovacién (Grimaldi, Corvello, De
Mauro, & Scarmozzino, 2017).

En particular, la implementacién, entendida como un proceso estratégico que pone en accién lo planeado
para alcanzar objetivos, es necesaria para asegurar que todos los recursos disponibles sean compatibles con
la innovacidn. Esta variable se asocia con control estratégico, roles de las personas, cultura organizacional,
compromiso, etc. Asimismo, los enfoques de mejora permiten estrategias exitosas de innovacién (Bourke
& Roper , 2017). De ese modo, el cuarto bloque, de ejecucién y mejora, agrupa tres variables, accién (El-
wad, Gabrielsson, & Politis, 2017), implementacion (Grimaldi, Corvello, De Mauro, & Scarmozzino, 2017)
y monitoreo (Thompson, 2017), que se asocian con la disposicién a la accidn, mejora continua, hébito de
probar y experimentar, implementacién, delegar, conciencia de comprobacién y monitoreo.
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TABLA 1
Factores internos y externos determinantes de la innovacién individual
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Categoria
Nivel primrio (individheo) Nivel secimdario {grpo) Nivel rerciario (orgamizacién v ambismrs externo)
Tipo
C aracieristicas Habilidad Caracteristicas Lidera-go Trabgjo en Administradon | Infraesirucira Ambierse
persona es cogritiva laborales equipo axterng
Motivacion Conocimiento Desafio de | Lidemzgo Twbajo en Cultum Infrasstructura | Relacion
(Fossberger, (Avemhammer reglas it & equipo orgamizacional | (Martinez & | cerana con
2014y & Hall, 2014) (Botha, Turner, | Cems, 2017) (Eovalty, (Guarav & | Romerm, 2017) | clientes
Fialle, & Laderham &  Abhidsch (Brift &
Klerlx, 2017) Roth, 2015) 2017y Alimehmeh,
2017)
Confianza Educacion Auvtaliderazro | Comunicacion Administracion  Aprendizaje Teenologia Competencia
(Lara & Salas, | (Ahn Minshall, | (MMarvel & | (Avemhammer  del tiempo orgamizacional | (Kim, Kim, & | (Abdu &
2007 & Mortara, | Patel 2018) & Hall, 2014} (Lara & Salas, (El-wad, Lae, 2014} Jibir, 2018}
2011 2017 Gabrislsson, &
Politis, 2017)
Batisfaccion Aprendizaje Autonomia Persuasion Indiwdualismo Estrectura Recursos Tipo dz
personal (Henning & | laboral (Kruyen & van moderado jeramuica (8wisboda, industria
(Honlanizmi, Moo, 2015 (Mvarwal & | Genugten, (Zavertiasva, & wicboda, 2007 (Abdu &
Lehtonen, & Pat=l, 2018) 2007 Lapez, & 2017) Jibir, 2018}
Hasu, 2013) Kuminova,
2018)
Actited Experimentacion | Aversion Yoz de mando Equilibrio de  Estratsgia Cooperacion
proactiva (El-wad, moderafla  al | (Avemhammer  intersses (Zavertiasva, entra
(Bozionzlos, Gabrislsson, & | rieseo & Hall, 2014) pemonales v Lopez, & emprasas
Bozionslos, Politis, 2017) (Manso, 2017) eropalas Kuminowva, MMartines &
Polyvchronion, (Zavertiasva 2018) Romero,
& Lopez, & 2017y
Kostopovlos, Kuminova,
2014) 2018)
Creatividad Capacidad de | Tolemneia al | Implementacion  Tomar d carge ™ Rotinas
(Avemhammer | aprendizajs BrTOr ! | del cambio (Zavertizsva, (Hervas,
& Hall, 2014Y | (El-wad, resilisneia (Pachura, 2017) Lopez, & Bempers, &
(S8wicboda, Gabrielsson, & | (Manso, 2017) Kuminova, Boronat, 2014)
2007 Politis, 2017) 2018)
Actitud Experiencia Capacidad de | Geston dd Compartir Sistemas
positiva (Al 2019) accion conocimisnto enfoques (Zavertiasva,
(Ahn (Elawad, (Martine= & (Lara & S8alas, Lopes, &
Minshall, & Gabaslsson & | Fomero, 2017) 2017y Kuminova,
Lottara, 2017) Polits, 2017) 2018)
Introspeccion Asimilacion de | Orientacion Reconocimiento Capacidad de  Sistermaz  de
(FHiaoging, nuevas emprendedora | deideasdeotros  socializar fECOMmpensas
2017y teenolosias (Ahn, (Ereven & van (Henning & (Bwichoda,
(Machado, Minshall, & | Genusten, Moore, 2018) 2017
Madalena, Mortara, 2017) | 201T)
Sehrmidt, &
Carneiro, 2017)
Pasion Formulacion de | Capacidad de | Dirsccion Colaboracion v Entrenamiento
(Avemhammer | problemas planificar (Avemhammer apovo (Martinez &
& Hall, 2014 | (El-wad, (Ledarman, & Hall, 20143 (Famirez & FRomero, 2017}
(Henning & | Gabrislsson, & | Messima, Gareia, 2018)
Loore, 2018} Politis, 2017) Fienlmagura,
& Rigoli,
20148
Persevarancia Resolvcddn de | Compromiso Diligencia Co-crmacion Capacitacion
(Le= A, 2016) | problemas (8wisboda, (Lara & Salas, (Frow, (Martnes &
(Lara & Salas, | 20017) 2017 Menonen Romero, 2017}
2017) Payne, 8
Stothaclka,
2015)
Faciencia Diversidad de | Prionzacion Hunildad Inplementacion  Trabaje en =d
(Ahn penzamisnto (Lederman, (Zhang, Ouw, (Zaverhasva (Guarav &
Minshall, & | (Henning & | Messina, Tevi, & Wane, Lopez, &  Alkhilseh
Mortam, 2017y | Moore, 2018) Plenlmagura, 2017y Kuminova, 2017
& Rigoli, 2018)
2014
Enfoque Intzlipencia Toma de
(Montani, emocional decizionss
Odoardi, & | (Henning & | (Zawertiaswa,
Moore, 2013) Lopez, &

Elaboracién propia
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Asi, el nivel de desarrollo de cada aspecto y la relacién entre ellos determina la capacidad agregada
individual para la innovacién. Formalmente, el IGHII se calcula (1):

n
V=2, i )

Donde, Vj es el subindice de la j-ésima variable, ai es el factor de ponderacién del i-ésimo aspecto, Ai es
la evaluacioén relativa a partir de la respuesta dada por el individuo y n es el nimero total de aspectos en la
variable j. A nivel dimensidn, el subindice se calcula como (2):

DSy 2)

Siendo Dk el subindice de la k-ésima dimensidn, fj la importancia relativa de la j-ésima variable, Vj el valor
del subindice de la variable j y n el numero total de variables en esa dimension j. Para calcular el IGHII del

individuo |, se sigue (3):

n
IGHII;= 1), YDy (3)

EI IGHIII es el indice general del individuo 1, vk la ponderacién de la k-ésima dimension, Dk el valor del
subindice de esa dimensién y n el nimero total de dimensiones en el IGHII. El IGHIII se calcula como el
promedio simple de los subindices previamente calculados y toma valores en el rango [0y 10], donde cero es
la calificacién mds baja de la escala y diez el mayor grado de desarrollo de habilidades.[5]

Los individuos pueden tener habilidades més desarrolladas en determinada drea, impactando en el proceso
de innovacién y provocando que la interrelacién entre las cuatro dimensiones, basada en la socializacién y
auto-conflanza, potencie las capacidades individuales de innovaciény, en consecuencia, ese proceso al interior

de las MIPES.

METODO

La investigacién se realizd en seis etapas siguiendo un enfoque cuantitativo, con disefio tanto descriptivo
como explicativo no experimental. Dentro del enfoque descriptivo, en la etapa 1 se construy6 un cuestionario
para identificar las habilidades a nivel individual —atributos internos— considerando a los procesos sociales
de las MIPES —interaccién entre colaboradores, duenos, clientes y proveedores— como el contexto de
generacion de la innovacién. La informacién recopilada permite calcular el IGHII en las empresas visitadas
constituyendo asi la base para el analisis.

La poblacién objetivo son las micro y pequefias empresas en la Ciudad de México que, de acuerdo con datos
de INEGI, significan un universo de 736 mil 835 unidades econdmicas. El tamano de la muestra se determiné
con base en tres criterios: i) una muestra de tamafio adecuado y precisién alta se asocia con un margen
pequeno de error estocéstico, por lo que, siguiendo la literatura relativa al anlisis de la innovacién mediante
encuestas, se considera un nivel de confianza deseado del 95%. ii) el error maximo aceptable empleado por
convencion es del 5%; lo que significa que el error a aceptar en el resultado implica que el porcentaje de
cumplimiento varie +/- cinco por ciento. iii), como la muestra es una funcién de la proporcién esperada de
cumplimiento del proceso medido, se elige un nivel del 50% al representar un escenario con el mayor nimero

de casos.[6]
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Lo anterior permite considerar a la muestra como representativa de la poblacién objetivo, puesto que
la distribucién y valor de las variables (indicadores dentro del IGHII) se pueden reproducir con margenes
de error calculables (Otzen & Manterola, 2017). A su vez, esta muestra representativa permite realizar
inferencias, extrapolacién o generalizacién de conclusiones a la poblacién objetivo con alto grado de certeza.

El instrumento de cuarenta preguntas considera una escala tipo Likert con cinco posiciones para el
diagndstico de habilidades. La recoleccién de la informacién fue mediante visita directa al establecimiento
(muestreo por “conveniencia”) durante los meses de mayo y junio de 2015. El equipo de trabajo se
acercd a los establecimientos tratando de mantener el azar y alcanzar una distribucién sectorial para
conseguir una muestra representativa (“muestreo por juicio”). Asimismo, para limitar sesgos en la aplicaciéon
del cuestionario en el lugar de trabajo, se restringi6 la participacion del encuestador a aplicar cara a
cara el cuestionario, procurando mantener la motivacién y aclarando dudas sin inducir las respuestas
del entrevistado, siguiendo siempre criterios de objetividad. También se guardé la confidencialidad del
entrevistado.

Para garantizar que la construcciéon del cuestionario cumpla criterios de calidad clave como la
dimensionalidad, fiabilidad y validez se consideran distintas pruebas. Al respecto, como el cuestionario
permite caracterizar a los individuos mediante un conjunto de rasgos o variables latentes resumidas en el
IGHII, entendido como un conjunto de variables observadas, se emplean el andlisis exploratorio (EFA)
y confirmatorio (CFA) para examinar la dimensionalidad de la escala, esto es, indagar si las dimensiones
observadas coinciden con las dimensiones tedricas -variables latentes- (Lloret, Ferreres, Hernandez, &
Tomas, 2014).

El primero se emplea para explorar los datos y encontrar posibles caracteristicas, rasgos y relaciones
existentes, esto es, descubrir una probable estructura subyacente de la muestra de datos recopilada mediante
el cuestionario. En contraste, el CFA estd guiado por un modelo teérico basado en informacién a priori de
la naturaleza de los datos (Richaud, 2003). Atin més, con el EFA sélo es posible determinar el ntimero de
factores esperados, pero no su composicion nilas relaciones entre factores; mientras que con el AFC es posible
definir el nimero de factores esperados, e identificar los factores relacionados, asi como los items relacionados
con cada factor (Lloret, Ferreres, Hernandez, & Tomas, 2014).

El método de obtencion de los factores para el EFA es el de factorizacion del eje principal, que se caracteriza
por ser iterativo al extraer sucesivamente los factores que explican la varianza comun en su mayoria, siendo
al mismo tiempo robusto a violaciones del supuesto de normalidad (de Winter & Donou, 2012).

Aparte, (Lloret, Ferreres, Hernandez, & Tomas, 2014) senalan que es necesario comprobar el grado de
adecuacién de la matriz a factorizar al EFA. Para ello, autores como (Frias & Pascual, 2012) sefialan que se
debe observar el valor del test de esfericidad de Bartlett o el indice de medida de adecuacién de la muestra
KMO. Primero, se emplea el Indice KMO, que refleja la influencia de todos los factores (correlaciones
entre ftems, tamano de la muestra, nimero de factores y de items), e indica el grado de correlacién entre
las variables estudiadas. En concreto, compara el valor de los coeficientes de correlacién observados con el
valor de los coeficientes de correlacion parcial entre variables. El valor del estadistico KMO oscila en entre
0y 1. Mayores correlaciones sugieren que la matriz es adecuada para su factorizacién puesto que representa
resultados estables y replicables en otras muestras.

Alternativamente se emplea el Test de esfericidad de Barlett para determinar la viabilidad del anélisis
factorial. El test contrasta la hipétesis nula en la que la matriz de correlaciones es una matriz identidad, lo
que significarfa que no existen correlaciones significativas entre variables y, por tanto, se rechazaria el modelo
factorial.

Asimismo, parala determinacién del numero de factores a retenerse se sigue la regla de Gutman-Kaiser, que
establece conservar aquellos factores con valores propios mayores que la unidad. Sin embargo, este criterio
tiene la desventaja de ofrecer resultados imprecisos cuando el numero de variables es muy grande o muy
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pequefio. Por tanto, también se considera el grafico de sedimentacion para retener los factores ubicados antes
del punto de inflexién del mismo (Mavrou, 2015).

Por otro lado, como los valores de las variables observadas son independientes y siguen una distribucién
normal multivariante, se utiliza el método de maxima verosimilitud (ML), dadas sus propiedades asintdticas
(estimadores insesgados, consistentes, eficientes y normalmente distribuidos) (Ximénez & Garcia, 2005).

Respecto al ajuste de los datos al modelo, se emplean los indices generalmente utilizados en la literatura
basados en la significancia estadistica de 2, asi como medidas de ajuste estructural o relativos, que se basan
en la comparacién del grado de mejora del ajuste del modelo base frente a alternativos; a saber, medidas de
ajuste absoluto como ¢2/gl, GFI, SRMR y RMSEA, y de ajuste incremental como NFI, TLI y CFL

Al respecto, el c2/gl, evaltia la magnitud de la discrepancia entre las matrices de covarianzas de un modelo
tedrico y un modelo con datos empiricos. Esta razén permite minimizar el impacto del tamafno de la muestra.
No existe consenso respecto al valor de este indice, se acepta como buen ajuste cuando estd en un rango entre
2.0y 5.0 (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008). El indice GFI (Goodness of Fit Index) determina la bondad
del ajuste calculando la parte de la varianza y covarianza de la muestra que es explicada por el modelo, con
valores entre 0y 1y considerado adecuado cuando el valor es mayor a 0.9 (Martinez, Garcfa, Sellés, Bernabé,
& Soucase, 2012). El SRMR (Standarized Root Mean-Square), cuantifica el error del modelo al analizar las
diferencias entre las matrices de covarianzas de la muestra y las del modelo. Al ser una variacién del indice
RMR y ser éste muy sensible al tamafo de las matrices, el SRMR estandariza los residuos por lo que su méximo
valor es una funcién del tamafo de la muestra. Para muestras de 500 o mds observaciones el limite mdximo
es 0.07 (Doral, Rodriguez, & Meseguer, 2018).

Asimismo, el NFI (Normed Fit Index), compara la disminucion del estadistico 2 del modelo propuesto
con respecto al modelo base. Si es valor es de al menos 0.90, se acepta como adecuado, si bien para muestra
pequenas el indice pierde precision (Martinez, Garcia, Sellés, Bernabé, & Soucase, 2012). El indice TLI
(Tucker-Lewis Index), es similar al NFI, pero con mejor resultados en muestras pequenias. Como su valor
no estd normalizado puede ser superior a la unidad. El umbral de aceptacién del ajuste es de 0.90 (Doral et
al, 2018).

De acuerdo con (Herrero, 2010) diversos indices tienden a sobrevalorar el ajuste de los modelos, por lo
que en la prictica la decisién se centra en los indices CFI (Comparative Fit Index) y RMSEA (Root Mean
Square Error of Approximation). En particular, si presentan simultdneamente un buen ajuste se acepta que
el modelo representa los datos. En breve, el CFI compara el 2 de un modelo independiente que supone la
ausencia de relacion entre las variables del modelo, y el modelo propuesto, corrigiéndose por los grados de
libertad de cada modelo. La situacién ideal es donde el 2 del modelo propuesto es igual a cero. En cualquier
caso, se acepta que un CFI cercano a 0.95 representa un ajuste adecuado del modelo a los datos (Herrero,
2010). El error cuadrético medio de aproximacién por grado de libertad (RMSEA), reconocido como uno
de los mas informativos, hace referencia a la cantidad de varianza no explicada por el modelo por grado de
libertad. Esto es, determina el grado en el que el modelo se ajusta a la matriz de covarianza de la muestra.
Valores inferiores a 0.05 representan un buen ajuste (Herrero, 2010).

Asimismo, las propiedades de la escala (conjunto de ftems con mediciones tipo Likert) propuesta y en
especial, la fiabilidad, se estudian mediante la consistencia interna del instrumento -la ausencia de error.
Para ello se emplea el coeficiente Alfa de Cronbach (o), que mide la correlacién entre la escala actual y otra
cualquiera. Esta medida supone que los items representan un mismo constructo y que, ademas, muestran
alta correlacion. El coeficiente mide la fiabilidad del test en funcién de dos términos: el nimero de items
(longitud) y la proporcion de varianza total de la prueba debida a la covarianza entre sus partes (items). Ello
significa que la fiabilidad depende de la longitud de la prueba y de la covarianza entre sus items (Ledesma,
Molina, & Valero, 2002). Si ¢>0.7 la escala describe correctamente el constructo.

Finalmente, se comprueba la validez convergente y divergente. La validacién convergente permite
determinar hasta qué punto los items seleccionados son representativos para definir las variables latentes del
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modelo (Doral, Rodriguez, & Meseguer, 2018), entendida como una correlacién positiva con otros test que
miden lo mismo. Para ello, se considera el indice de Varianza Media Extraida (VME) que mide la varianza
capturada por un constructo en relacién con los demas del modelo. La validez divergente o discriminante,
entendida como la ausencia de correlaciones con tests que miden aspectos diferentes, lo que implica procesos
distintos. En concreto, la validez discriminante verifica el porcentaje de veces que la correlacién de un item
con una dimension a la cual pertenece fue estadisticamente mayor que su correlacién con la dimensién a
la cual no pertenece. La validez discriminante del instrumento se observa con valores de ajuste proximos al
100% (de Sousa, Deon, Bullinger, & dos Santos, 2014).

En la etapa 2 se describen los resultados de la aplicacién del cuestionario en términos del IGHII, tanto
de manera general como por sector de actividad y tamafo de la empresa. Desde el enfoque explicativo
de la investigacion, se profundiza, en la etapa 3, sobre los resultados anteriores mediante un andlisis de
varianza (ANOVA), que permite establecer si existe diferencia estadisticamente significativa en el IGHII
considerando por separado el tamano y sector de la empresa. En concreto, el método ANOVA contrasta
la hipétesis nula donde las medias de K poblaciones son iguales (HO:ul=p2=...=pk=p) con la hipdtesis
alternativa en la que la media de al menos una de las poblaciones difiere del resto. Si la hipétesis nula es
vélida, el factor no tiene efecto significativo en los resultados y, por tanto, que las medias muestrales pueden
considerarse como parte de un conjunto mas amplio de la poblacién.

Para determinar la diferencia entre el IGHII promedio considerando grupos de empresas por tamafo
y por sector, se estima un modelo ANOVA en la etapa 4. El modelo ANOVA se entiende como un caso
especial de regresion lineal con variables categéricas como predictores. En la estimacion se consideran efectos
(pardmetros) que pueden estructurarse en grupos y, por tanto, es posible comparar la relevancia de esos
grupos, siguiendo un esquema de estimacion eficiente de los pardmetros individuales (Gelman, 2005). La
idea del modelo ANOVA es dividir la varianza general de la respuesta en las varianzas de cada uno de los
factores y el error. Se considera un modelo donde los efectos son fijos y desconocidos (modelo de efectos
fijos). El modelo de regresion considera un factor @ que ocurre en i=1,...,I niveles, con j=1,...,] observaciones
por nivel. Formalmente (4),

Yij=/1+al~+8,-j (4)

Dado que no todos los pardmetros son identificables se considera que Zijini=0 lleva a una estimacién de
minimos cuadrados. Para la validez de las estimaciones se requiere probar si existe diferencia en los niveles
del factor. Por tanto, se establece como hipdtesis nula HO: i=0 para todo i, y como alternativa Ha: al menos
una ai es distinta de cero. Tal como en el modelo de regresién lineal, se emplea la prueba F como estadistico
y para el contraste se emplea el estadistico conocido como F-ratio

En concreto, para el estimar la diferencia por tamano, se establece al IGHII como funcién tinicamente de
la variable Di de estructura dicotémica con valor de 1 si es microempresay 0 en cualquier otro caso (pequefia
empresa). Aqui, la variable categdrica microempresa se recoge en el intercepto (f1). Para estimar la diferencia
por sector, la variable Di toma el valor de 1 si la empresa pertenece al sector industria y 0 en cualquier otro
caso (comercio o servicios). Formalmente, el modelo ANOVA planteado es: Yi = 1 + $2Di + ui, con ui el
término de perturbacidn aleatorio.

En la etapa S se sigue un andlisis cluster o conglomerados que permite agrupar elementos o variables dada
la similitud entre ellos. Es una técnica estadistica multivariante que agrupa variables buscando la maxima
homogeneidad entre los elementos de cada grupo y la mayor diferencia entre los grupos. Se emplea un enfoque
de anilisis jerdrquico aglomerativo con distancia euclidea al cuadrado y el método de agrupaciéon de Ward
que busca las distancias minimas entre casos -menor varianza- y, por tanto, tiende a crear clusters compactos
y de tamano similar (Murtaugh & Legendre, 2014).
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El procedimiento general parte de considerar el total de grupos, seleccionando una medida de similitud
para agrupar los dos grupos o clusters con mayor similitud. El proceso continta hasta que se conforma
un solo grupo, se alcanza el numero de grupos prefijado, o el contraste estadistico establece no continuar
agrupando elementos (Gallardo, 2012). Los métodos jerdrquicos permiten construir un drbol de clasificacion
(dendrograma), que permite visualizar el procedimiento de unién seguido, seiialando los grupos unidos, el
nivel en que lo hacen, y el valor de la medida de asociacién entre los grupos (Gallardo, 2012). En concreto,
el método de Ward es un procedimiento que agrupa en cada etapa los dos clusters que generan el menor
incremento en el valor total de la suma de los cuadrados de las diferencias de cada empresa al centroide
del cluster, entendido como el promedio de las posiciones de todos los puntos dentro del cluster. Para la
validacion de los clusters propuestos se sigue un andlisis ANOVA descrito arriba.

En la tltima etapa se realiza un andlisis de correlacién que es un método estadistico empleado para
determinar si existe relacién entre dos variables cuantitativas y evalta la fortaleza de esa relacion. Para ello se
usa el coeficiente de correlacion r, que mide ademas de la fuerza, la direccién de esa relacién. El coeficiente
oscila en un rango [-1,1]. Un alto coeficiente significa una fuerte relacién (Franzese & Luciano, 2019).

RESULTADOS

Respecto al cuestionario, se tiene que la muestra obtenida es representativa en aspectos como distribuciéon
sectorial, género, anos de operacién, nivel de estudios, antigiiedad en la empresa y puesto. El tamafio muestral
alcanzado estd en linea con otros estudios relativos a micro, pequenas y medianas empresas.[7] Al respecto,
se visitaron mas de 650 empresas en todas las alcaldias de la ciudad. El nimero de cuestionarios logrados fue
de 532; para el analisis se eliminaron aquellos incompletos o mal contestados obteniéndose una base final de
500. Solo €1 0.51% de los casos son valores atipicos univariados puesto que los Z-scores >+3.29; mientras que,
de éstos, 10.4% muestran atipicidad multivariante de acuerdo con los p-valores <0.001 obtenidos a partir de
cdlculo de la distancia de Mahalanobis (Tabachnick & Fidell, 2013), siendo excluidos de la muestra final.[8]

Se examina la dimensionalidad de la escala a través del andlisis exploratorio (EFA) y confirmatorio (CFA).
Se observa que el indice KMO es 0.901, superior al 0.6 aceptado como bueno en la literatura (Lee & Idris,
2017). El test de esfericidad de Barlett es significativo (con distribucién c2 y 418 grados de libertad el valor
es 5495, p<0.000), garantizando la viabilidad del andlisis factorial. La regla Kaiser-Guttman y el gréfico de
sedimentacién, basados en los engine values >1, senalan la extraccién de diez factores. Con la rotacién, al
generar una estructura factorial mas homogénea, los factores resultantes explican el 59.1% de la varianza, y
las variables saturan inicamente con siete factores con cargas de al menos 0.40. En los tres factores restantes
las cargas son muy bajas y los items saturan mds alto en los otros factores en que se incluyen.

Para el analisis confirmatorio, se sigue el método de estimacién de méxima verosimilitud considerando
siete factores. El valor de las comunalidades es, en todos los casos mayor a 0.30, por lo que la contribucién
de cada variable a la varianza es aceptable. Se utilizan distintos indicadores para evaluar la bondad del ajuste.
No solo la ¢2 es significativa, sino que todos los indices sugieren un buen ajuste de los datos al modelo
(GFI1=0.891, c2/gl=1.89, SRMR=0.026, TLI=0.901, NFI=0.894, CFI=0.932 y RMSEA=0.036).[9]

Aparte, se estima la consistencia interna, el alfa de Cronbach es de 0.902, por arriba del valor de 0.7
considerado como el minimo para que el instrumento cumpla con el requisito de confiabilidad (Lee & Idris,
2017). Al eliminarse algun {tem el indicador no mejora sustancialmente, por lo que ninguno es excluido.[10]
Asimismo, se comprueba la validez convergente y divergente. En la primera, al utilizar la varianza media
extraida (VME) se cumple que es mayor que el cuadrado de la correlacién entre el par de constructos
(Zinbarg, y otros, 2018).[11] De forma alternativa, la varianza extraida para cada par de constructos es mayor
2 0.50 lo cual es satisfactorio (Wipulanusat, Panuwatwanich, & Stewart, 2017). La validez discriminante se
acepta puesto que, al 95% de confianza, ninguno de los intervalos de confianza de las correlaciones entre
todos los pares de factores contiene el valor 1.
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Dado el cumplimiento de los criterios de calidad del cuestionario y la representatividad de la muestra, es
posible caracterizar a las MIPES de la CDMX mediante el IGHII alrededor de la realidad del conjunto de
capacidades y actitudes de los duefios y colaboradores. De acuerdo con la informacién obtenida, el IGHII
total en las MIPES de la CDMX alcanza un puntaje de 7.70. Este resultado es congruente con el reportado
en el Indice Nacional de Innovacién (2013) considerando que se basa en inputs y outputs de la innovacién
que determinan su capacidad y actividad de innovacién. Se observa, ademds, una variabilidad relativamente
reducida de las habilidades de innovacidn entre los individuos en la muestra total.

La tabla 2 presenta datos promedio para las MIPES. Se tiene que las empresas encuestadas registran 8.8
afos de operacién en el mercado -por arriba de la esperanza de vida de los negocios al nacer en la CDMX
de 8.1 afios reportado por (INEGI, 2015)-; siendo el grupo de empresas con hasta tres afios de antigiiedad
el 30.1% del total de las empresas. Cada establecimiento emplea en términos medios menos de cuatro
colaboradores (3.9). Como ¢l promedio de innovaciones es apenas 1.7 por empresa y dado que casi tres de
cada cuatro MIPES (76.2%) realizaron al menos una innovacién en los tltimos dos afos, se observa un alto
involucramiento de las empresas en procesos de innovacién con resultados limitados, sugiriendo una baja
eficiencia en el proceso innovador en las MIPES.

IGHI 170

Numero de empleados 333

Aflos de operacion 8.79

Niamero de innovaciones 1.7

Empresas innovadoras (%4) 762
TABLA 2

MIPES: caracteristicas y habilidades de innovacién (promedio)
Elaboracién propia

Al considerar la heterogeneidad de las oferentes, las empresas pequenas tienen mayor promedio de vida que
las micro, excepto en el caso de los servicios (tabla 3), probablemente por la mayor disponibilidad de recursos.
El numero de colaboradores promedio es similar entre los sectores en ambas escalas; no obstante, servicios
lidera seguido por industria y comercio. De igual manera, el mayor IGHII[12] lo obtienen las empresas de
tamano micro en la industria. Atin mds, se observa un claro patrén de habilidades recogidas por el IGHII;
las micro empresas acumulan mayores habilidades de innovacién en sus colaboradores que las pequenas
empresas independientemente del sector en que operen. Esta situacidn se replica practicamente para todos
los subindices. Asimismo, el valor del IGHII de las microempresas industriales es seguido por el de servicios
y comercio; mientras que las pequefnas empresas de servicios tienen el mayor IGHII seguido por comercio
e industria.
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Industria Comercio Servicios
Micre
Nimero de colabomdores 2.81 252 283
Afios de operacion 10.68 8.03 808
IGHTT 8.49 174 7188
IC 7.79 733 T25
IE 8.31 827 823
10 2.38 .97 815
IEM 878 738 788
Participacion en innovaciones sectoriales (%) 80.17 9038
Empresas innovadoras (&) 6624 6998
Peguenia

Niumerp de colabomdores 17.52 16.13 1708
Afios da operacion 33.8 B2 87

IGHTT 149 161 177
IC 7.03 722 135
IE 7.88 789 8.06
10 1.72 784 802
EM 731 149 165
Participacion en innovaciones sectoriales (%) 0.00 283 962
Empresas innovadoras (3:) 0.00 il 6.74

TABLA 3
MIPES: caracteristicas, habilidades y tipos de innovacién promedio, por sector

Elaboracién propia

Lo anterior sugiere que las habilidades de innovacién acumuladas en los colaboradores de las MIPES
dependen del sector y de tamafio de la empresa. Diferencias innovativas a nivel sectorial y por tamafio
empresarial también son identificadas por (Acosta, Rueda, & Ibrobo, 2017). Asi, el tipo y complejidad de
las funciones y responsabilidades del colaborador, de los procesos de produccién/oferta, de la organizacién
en la que se desempenian, etc. influyen notablemente en el alcance de las cuatro habilidades de innovacion
recogidas por el IGHIL

Con la intencién de abundar en los resultados anteriores y proporcionar evidencia sobre la hipétesis
planteada, se realiza un andlisis de varianza (ANOVA). Estas pruebas contribuyen a establecer si existe
diferencia significativa en el IGHII separando los indices obtenidos por tamafio y sector. Los resultados se
muestran en la tabla 4 [13]. Se observa que el valor medio del IGHII registra diferencia significativa tanto
entre empresas por tamafo como entre sectores. Es decir, las habilidades de innovacién dependen del sector
y del tamaiio de la empresa, confirmando lo sefialado arriba y lo establecido por (Oleskéw, Stachowiak, Batz,
& Fertsch, 2017), para quienes la participacion en acciones innovativas se correlaciona con el tamano y la
actividad econdmica. Ver tabla 4.

Por sector 58 GL MC Portamatio 55 GL MC
Interzrupos 1347.7 2 73.8  |Interzrupos 0.6 1 0.359
Intrasnipos 264905 497 333 Intrazrupos 366.4 408 0.736
Total 27838.2 499 Total 366.9 400
F 12.643 F 0.760
Sig 0.000 Sig 0.000

TABLA 4

Andlisis ANOVA: IGHII para tamafno de empresa y sectores

Elaboracién propia

Para profundizar en el anlisis considerando el tamano y sector de la empresa, dimensiones en las que
existe diferencia significativa entre valores medios, se estima un modelo de andlisis de varianza (o de disefio
experimental) para determinar la magnitud de la diferencia significativa en el IGHII entre las empresas
por tamano y por sector. Las estimaciones de los modelos ANOVA son significativas. Para el analisis por
tamafio se estima $1=7.797 (p=0.0000) y 2=-0.10397 (p=0.0382); de igual manera, considerando el sector,
se estima B1=7.292 (p=0.0000) y $2=-0.12062 (p=0.0293). Por ende, el IGHII promedio de las micro

122



OMAR NEME-CASTILLO, ET AL. HABILIDADES DE INNOVACION EN LOS COLABORADORES DE LAS MIPES

empresas es mayor al de las pequenas, al tiempo que el IGHII promedio industrial es superior al de comercio
y servicios.

Como alternativa para contrastar la hipdtesis se realiza un andlisis cluster o conglomerados. De
acuerdo con (Pinilla & Criado, 2016), este método estadistico multivariante, detecta grupos estratégicos
homogéneos, al clasificar las empresas en conglomerados con caracteristicas similares y se utiliza cuando el
objetivo es la clasificacion de sujetos. En este caso, el anélisis permite identificar grupos de empresas segiin
las habilidades de innovacién incorporadas en sus colaboradores, reflejado en el IGHII o sus subindices, y el
desempeno innovador, esto es, en el nimero de innovaciones. Al respecto, el dendrograma de combinaciones
y los coeficientes de distancia sugieren la conformacion de tres clusters donde se maximiza la homogeneidad
en su interior. La validez de los conglomerados se evalué mediante una prueba de hipétesis que plantea
como hipétesis nula la igualdad entre todas las medias de los clusters (usando en este caso la variable
numero de innovaciones) y como alternativa que al menos una media es distinta. Los resultados del andlisis
ANOVA muestran una F=7.195 (p=0.001), que permite rechazar la nula y aceptar que los grupos estén
bien clasificados. Esto es, que las empresas que conforman cada uno muestran caracteristicas relativamente
homogéneas.

Laagrupacién por clusters se resumen en la tabla 5 [ 14]. Dados los resultados del andlisis de conglomerados
y considerando de forma conjunta las dimensiones de habilidades de innovacién y desempefo innovador,
las empresas pueden clasificarse en tres grupos, siguiendo la propuesta de (Torres, Catafio, & Arias, 2015):
exitosas, estables y rezagadas en funcién de los estandares altos, medios o bajos alcanzados en esas variables.
El cluster 3, que incluye el 14.8% de las empresas, registra los estindares mds elevados tanto en términos
del IGHII y sus subindices, como del niimero de innovaciones. El cluster 2, con el 21% de las empresas,
se caracteriza por habilidades y resultados de innovacién medios, al tiempo que el cluster 1 (64.2% de las
empresas) muestra habilidades de innovacién e innovacién promedio bajas.

Cluster |\ imero de| Innovaciones | yo | yp | 10 | M| | 96ind | %6com-ser | %6mic | %6peq
empresas | (promedio)
1 321 1.88 7.70 [735]7.92]795] 7.58] | 748 9252 8660 | 13.40
2 103 113 634 [6.10{695]6.51]580( | 1048 §9.52 8762 | 1238
3 74 205 595 [838]8905]03s[010[ [ 1216 87.84 8243 | 1757
TABLA 5

Clusters: habilidades de innovacién y desempeno innovador
Elaboracién propia Nota:* y ** significativa al 0.01 y 0.05, respectivamente

Por otro lado, las condiciones promedio que enfrentan las MIPES de la CDMX en cuanto a las habilidades
de innovacién se relacionan con el desempeno en términos de anos de operaciéon en el mercado y de
introduccién de innovaciones. Esto se verifica en los resultados la tabla 6 que indican la existencia de
correlacién entre las habilidades de innovacién plasmadas en el IGHII y estas dos variables de desempeno.
Con la excepciéon del niumero de innovaciones para la microindustria y el pequeno comercio todas las
variables son estadisticamente significativas.

Afios de operacion Nimero innovaciones
Correlacion | Probabilidad | Correlacion | Probabilidad
Industria-Micro 0.129° 0.004 0024 0.062
Comercio-Micro 0062 0.044 0083 0.044
Comercio-Pequefia 02127 0.27 07030 0.076
Servicios-Micro 0008 0.043 0057 0.039
Servicios-Pequefia 01317 0.002 0113 0.026
TABLA 6.

Analisis de correlacién del IGHII

Elaboracién propia Nota*y ** significativa al 0.01 y 0.05, respectivamente.
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Si bien los patrones no son tan claros, se distingue que el IGHII se relaciona linealmente en mayor grado
con la antigiiedad en el mercado en las empresas pequenas que en las micro. En la dimensién de innovacién,
esta situacion es similar para el caso de los servicios. De cualquier manera, el andlisis de correlaciéon muestraun
mayor vinculo de las habilidades de innovacién con el desempeno al interior de las empresas pequenas frente
a las micro, lo que resalta dado que las mayores habilidades de innovacion se registran en los colaboradores
de las micro empresas.

Discusion

El valor calculado del IGHII sugiere que la combinacién de habilidades creativas, emocionales, de
organizacién y de ejecucién y mejora se ubica en un rango medio-alto, por lo que existe margen para
desarrollar dichas habilidades. Esta habilidad de innovacién calculada contrasta con otros indices que miden
la capacidad de innovacién en los estados, si bien siguen metodologias distintas dificultando su comparacién.
Por ejemplo, el Indice de Potencial de Innovacién a Nivel Estatal (IPINE) propuesto por (Ruiz, 2008)
estima un alto potencial para la CDMXy, el Indice de Innovacién Estatal (IIE) disenado por (Aregional,
2010) la clasifica con un potencial medio-alto.[15] En cualquier caso, los resultados del IGHII sugieren
que los individuos son componente fundamental de las empresas innovadoras, ya que son tanto creadores y
facilitadores de bienes, servicios o procesos diferenciados en sus mercados.

Ademas, a pesar que los resultados muestran un alto involucramiento de las empresas en procesos de
innovacion con resultados limitados, se entiende que participar en procesos de innovacién, més alld de su
éxito, se relaciona con la supervivencia de las empresas. Esto es, tal vez fracasen en la introduccién directa
de innovaciones al mercado, pero durante el proceso se obtienen aprendizajes y experiencias, base del nuevo
conocimiento, utiles parala operacién de las empresas y el desempefo innovador futuro de los colaboradores.
En este sentido, el fracaso debe gestionarse como parte del proceso integral de innovacién (Flores, 2015).

De igual manera, el patrén de habilidades recogidas por el IGHII muestra que, sin importar el sector
de operacién, los colaboradores de las micro empresas acumulan mayores habilidades de innovacién que
aquellos en pequefias empresas. En este sentido, un aspecto central del desempefio innovador de las MIPES
es que la mayoria de las innovaciones se registraron en las empresas de menor tamano. Si bien esto puede
ser contraintuitivo y opuesto a la literatura que identifica a las pequefias y medianas empresas como mis
innovadoras (Ehrenberger, Koudelkova, & Strielkowski, 2015) y (Oleskéw, Stachowiak, Batz, & Fertsch,
2017), por un lado, puede implicar una sobreestimacion dada la mayor representatividad de este segmento
empresarial en la muestra; y, por el otro, que las microempresas enfrentan mejores condiciones para procesos
de innovacién incremental-local caracterizados por menores requisitos de capital humano y financiero.
Dados los mayores estandares en las habilidades de innovacién como sefiala el IGHII, esta situacién puede
reflejarse en la frecuencia de lanzamientos de productos innovados, en la menor duracién del proceso de
innovacion y en el desempeno de mercado (impulso de los productos innovados sobre las ventas), derivado,
por ejemplo, de habilidades individuales desarrolladas en torno a la accién, implementacién, liderazgo,
valoracién del error, entre otras.

Para el caso industrial, la totalidad de las innovaciones se presentd en las microempresas; mientras que
para servicios y comercio la participacién de las micro en el total de innovaciones fue de 91%. De este
modo, recordando que el conjunto de oferentes micro es el de mayores habilidades para la innovacién, se
vislumbra un rol central de estas habilidades para los procesos de innovacién principalmente en las empresas
de menor tamano. Una posible explicacion estd dada por (Baykal, 2019), quien argumenta que los inventores
individuales-innovadores-emprendedores suelen permanecer en las micro y pequenas empresas; quienes se
caracterizan por trabajar solos, a tiempo parcial, con auto-financiamiento y retencién propia de los beneficios.
Aun mas, para las micro empresas en cualquier sector, al menos 60% de ellas introdujo alguna innovacién
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consecuencia, presumiblemente, de las habilidades de innovacién incorporadas en los individuos y que se
capturan en el IGHIL

(Cohendet, Parmentier, & Simon, 2017) establecen que la innovacidn, como proceso, requiere de
insumos, particularmente asociados a la creatividad, conocimiento y competencias, esto es, el proceso de
innovacion se basa en insumos especializados incorporados en las personas; por tanto, los individuos en las
pequefias empresas de servicios y aquellos en la micro industria, con los mayores subindices de innovacién,
ofrecen los mejores insumos individuales vinculados a la creatividad, emociones, organizacién y ejecucion
y mejora, que le permiten completar el proceso innovador. En cualquier caso, la innovacién como una
dimension del desempeno organizacional, ha llevado a promover y valorar mayores niveles de participacion
de los empleados en los procesos de innovacion (Smith, 2017).

Aparte, tanto el analisis de varianza como las estimaciones de los modelos ANOVA encuentran evidencia
estadisticamente significativa respecto a las diferencias entre las habilidades de innovacién en funcién
del sector (mayor para el industrial) y del tamafio de la empresa (mayor para las micro empresas). Esto
tltimo puede deberse a los spillovers reconocidos en la industria manufacturera (Stehrer, 2014) que se
traducen en mayor capacidad individual para innovar, reflejada en este caso en el IGHIL. Si bien el sector
servicios es una importante fuente de spillovers, estos derrames de conocimiento se dan principalmente en
el contexto de la relacién con el sector manufacturero (Clemes, Arifa, & Gani, 2002), lo que en este caso
no se refleja debido al tipo de empresas de servicios encuestadas (personales, de salud, educativos, alimentos,
etc.). (Camarin & Silva, 2019) argumentan en este sentido al sefialar que el poder de los spillovers desde
los servicios es comparativamente bajo frente a las manufacturas, puesto que ese sector se caracteriza por
incrementos esporddicos en los niveles de productividad, procesos intensivos en mano de obra, y relaciones
interpersonales.

Adicionalmente, al considerar conjuntamente las habilidades de innovacién y el desempeno innovador, el
analisis de conglomerados sugiere la formacion de tres grupos diferenciados por los estdndares altos, medios
o bajos alcanzados en estas dos variables. En consecuencia, se observa una clara definicién de los clusters, y las
empresas que los conforman, en funcién de las habilidades innovativas incorporadas en los colaboradores y el
numero de innovaciones alcanzadas, por lo que desde esta ptica se comprueba la hipétesis planteada sobre
la relevancia de las habilidades para los resultados de innovacién.

Ademas, se tiene que el cluster més innovador incorpora el mayor porcentaje de empresas industriales,
aunque contribuye con el mayor nimero de empresas pequenas. En cualquier caso, esto parece confirmar
la idea que las mayores habilidades innovativas fomentan mejores resultados innovativos de las empresas,
condicionado por aspectos como tamano o sector empresarial.

Finalmente, el andlisis de correlacion evidencia diferencias por tamano de empresas al considerar la relacién
lineal entre las habilidades de innovacién y el desempefio innovador. En particular, la relacién més fuerte se
encuentra en pequefas empresas. Esto sugiere que la forma en la que se emplean las habilidades de innovacion
es mds eficiente en éstas en comparacién con las micro empresas. En otras palabras, se asocia con una mejor
gestion de los recursos incorporados en el individuo necesarios para la innovacién; esto avala el argumento
sobre la direccién del recurso humano como determinante de la innovacién empresarial, particularmente
a nivel producto (Fathi & El Orra, 2020). La mayor capacidad empresarial de las pequefias empresas en
comparacion con las micro, les permite seguir ciertas practicas del recurso humano vinculado a la innovacion
ligadas con comunicacidn, delegacidn, capacitacion y sistemas de recompensas (Laursen & Foss, 2012).

Como cabe esperar que algunas empresas disfruten de capacidades para comprometerse en procesos de
innovacién mds avanzados, los resultados senalan que, en general, las micro y pequenas empresas cumplen
con prerrequisitos para innovar, al poseer una pieza fundamental para ello: habilidades de innovacién
como conocimiento implicito en los individuos. Una idea similar se discute en Su & Hyeok (2017). Al
complementarse con la experiencia acumulada en procesos de innovacién incremental con orientacion
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al cliente y al marketing, las empresas pueden aplicar estrategias de innovacién de mayor relevancia que
contribuyan a sobreponerse a limitaciones naturales y aumentar asi su competitividad.

CONCLUSIONES

Dentro de las MIPES, la innovacién a nivel individual se genera en un contexto formado por recursos,
estructura y organizacion limitados. Por ende, para potenciar la innovacién, como alternativa para participar
competitivamente en el mercado, se necesita de individuos con cuatro tipos de habilidades de creatividad,
emocionales, de organizacién y de ejecucién y mejora que se interrelacionan entre si para fomentar la
innovacidn desde esta unidad basica.

En particular, las habilidades en los colaboradores de las MIPES que facilitan la innovacién se asocian con el
desarrollo de aspectos como proceso creativo, combinacién de enfoques, construccién y destruccion, enfoque
en soluciones, valoracién del error, riesgo y tolerancia, incertidumbre, relaciones humanas, compromiso,
visién de futuro, planeacion, liderazgo, accién, implementacién y monitoreo, todos estos aspectos recogidos
en el IGHIIL.

La literatura vinculada con la medicién de la innovacién a nivel individual es escasa. Este documento
contribuye justamente en la medicién de habilidades de las personas necesarias para la innovacién.

Categorizar la innovacidn, a través de esta metodologia, contribuye a una comprensién sistémica y
sistematica de este proceso comparado con estudios previos, que se concentran en cuantificar la innovacidn
desde un nivel en el que el individuo juega un papel percibido como secundario.

Siguiendo el objetivo del documento, se encuentra que el IGHII promedio para las MIPES de la CDMX
es de 7.70, ubicdndose en un rango intermedio de la escala; lo que representa posibilidades para desarrollar
las habilidades creativas, emocionales, de organizacién y de ejecucién y mejora en los individuos dentro
de las MIPES, que al combinarse se traduzcan en innovaciones. De acuerdo con el IGHII, se observa que
las microempresas muestran mayor desarrollo de habilidades de innovacién, mientras que aquellas en el
sector industrial alcanzan mejores calificaciones en este indice. Atin miés, las microempresas industriales
son las de mayor puntaje del IGHIIL. Asimismo, se tiene que las MIPES mejor calificadas son también,
en general, las de mejor desempeno en términos del numero de innovaciones. Los resultados permiten
concluir respecto a la hipétesis que asocia las mayores habilidades con mejores desempenos innovativos de
las empresas, condicionado por el tamafo o sector empresarial. En breve, la hipétesis se acepta, por lo que
las mayores habilidades individuales de innovacién generan mejores desempefios innovativos de las empresas
diferenciadas en funcién del sector y de su tamano.

Al respecto, en cada una de las etapas de la investigacion se encuentra evidencia que en general senala
diferencias en la innovacién en funcién del tamano y sector empresarial. En concreto, el andlisis ANOVA,
establece diferencias significativas en el IGHII dependiendo del sector y del tamafo de la empresa. La
estimacion del modelo de anélisis de varianza, que determina la magnitud de esa diferencia, confirma lo
anterior, observandose que el IGHII promedio de las empresas micro o industriales es mayor que para sus
contrapartes. El andlisis de conglomerados, que emplea los datos del IGHII y del desempefio exportador,
sugiere la existencia de tres grupos de empresas clasificadas como exitosas, estables y rezagadas. Por tanto,
también se observan diferencias entre empresas en funcién de las habilidades de innovacién incorporadas en
los colaboradores. Finalmente, el andlisis de correlacién establece diferencias significativas entre sectores al
considerar el vinculo entre las habilidades de innovacién y el desempeno innovador.

En cualquier caso, se encuentra evidencia de una mayor vinculacién entre las habilidades de innovacién con
los anos de operacién y el nimero de innovaciones introducidas por las empresas pequefas en comparacién
con las microempresas. Esto significa que los beneficios potenciales derivados de las habilidades de innovacién
incorporadas en los colaboradores de las MIPES son diferentes entre los distintos tamafos de las empresas.
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Como se senalé la medicién de habilidades de innovacién en los colaboradores de las empresas,
particularmente MIPES, es limitada en la literatura. No obstante, el valor del IGHII calculado para las
MIPES de la CDMX es congruente con los reportados por el Indice Nacional de Innovacién (2013),
el Indice de Potencial de Innovacién a Nivel Estatal (IPINE) y el Indice de Innovacién Estatal (IIE), si
bien siguen metodologias distintas y se enfocan en la medicién de la capacidad de innovacién de agentes
econdémicos mas agregados que el propio colaborador. En cualquier caso, los resultados del IGHII sugieren
que los individuos son componente fundamental de las empresas innovadoras, ya que crean y facilitan bienes,
servicios o procesos diferenciados en sus mercados.

Asimismo, los hallazgos muestran que las habilidades de innovacién acumuladas en los colaboradores de
las MIPES de la CDMX dependen del sector y de tamano de la empresa, lo que confirma lo establecido por
(Acosta, Rueda, & Ibrobo, 2017) y (Oleskéw, Stachowiak, Batz, & Fertsch, 2017). Atin més, la relevancia de
las habilidades en los colaboradores, asociadas a la creatividad, emociones, organizacién e implementacion,
son elementos esenciales para el proceso innovador, alinedndose a los argumentos de (Cohendet, Parmentier,
& Simon, 2017) para quienes el proceso innovador requiere de insumos, como la creatividad, el liderazgo,
y la accidn, entre otros.

De este modo, el IGHII tiene implicaciones que no s6lo amplian la medicién de la innovacién, sino que
ofrecen una visién mds extensa tanto para los hacedores de politica publicas, como para los encargados del
disefo e implementacion de estrategias empresariales. Asi, por ejemplo, es posible identificar las habilidades
individuales de innovacién mds fuertes y establecer estrategias empresariales basadas en ellas para alcanzar
alguna ventaja competitiva. Al mismo tiempo, las instituciones educativas formadoras de capital humano
pueden considerar el tipo de habilidades necesarias para la innovacién y promoverlas en sus planes de
estudio. Alternativamente, el IGHII puede senalar las habilidades de innovacién mas débiles en un grupo o
sector determinado de empresas y, en consecuencia, cdimaras empresariales que las representan y gobiernos
promotores de la innovacion puedan implementar medidas para desarrollarlas, favoreciendo estos procesos
y la permanencia de las empresas en el mercado.

Aun mas, una implicacién de las diferencias individuales de innovacién entre sectores y escala de
produccion entre las MIPES de la Ciudad de México, es que es posible disefiar politicas publicas no solo para
consolidar las fortalezas actuales de los individuos, sino que contribuya a abatir las debilidades en el proceso
innovador a nivel individual diferenciado por sector de actividad y tamano de las empresas.

Por ultimo, se reconoce que las principales limitaciones del documento son la temporalidad, pues contiene
informacién de un solo afo y la evidencia respecto al nimero de innovacién diferenciadas por empresas segiin
tamano. Ambos aspectos representan dreas de oportunidad para ampliar la investigacion sobre la innovacion
en las MIPES en México.
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NoTAs

[1]Véase (FCCTAC, 2013), (Saunila & Ukko, 2014), (Venture Institute, 2015) y (Heru, 2016).

[2]La iniciativa General Innovation Skills Aptitude Test de The Conference Board of Canada cuantifica las habilidades y
necesidades de innovacién en colaboradores de las empresas que, sin embargo, no reporta resultados sistematicos.

[3]Una descripcién detallada del indice se presenta en la pdgina siguiente.

[4]Las habilidades técnicas se refieren al conocimiento y competencia en actividades que involucran métodos y procedimientos,
asi como herramientas y técnicas especificas. Las habilidades humanas son las capacidades que permiten el trabajar con personas -
esfuerzo cooperativo, trabajo en equipo, crear entornos adecuados-. La habilidad conceptual es la capacidad de reconocer elementos
significativos en una situacién dada y comprender las relaciones entre los elementos. La habilidad de disefio facilita la resolucion

de problemas (Katz, 2009).
[5].El indice simple cumple con las propiedades de existencia, identidad, inversién, proporcionalidad y homogeneidad.

[6]La férmula para determinar el tamafio muestral a partir de la poblacién total de MIPES es: n = N(pq) / [(N-1)(e2/22) + pql;
donde n es el nimero de cuestionarios necesarios, N la poblacién total de interés, p la probabilidad de éxito, g=1-p, e el porcentaje
de error méximo aceptable y z la desviacién estdndar normal. Para emplear esta férmula se requiere que la informacién siga una
distribucién normal.
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[7]Véase por ejemplo (Veldzquez, Cerén, & Rodriguez, 2014).

[8]Ninguno de los ftems muestra valores fuera del rango generalmente aceptado de +2 para la asimetria, y para la curtosis todos
los ftems caen en este rango, considerdndose en general como aceptables (Lee & Idris, 2017). Atin més, 80 y 60% de los {tems estdn
dentro del rango +1 para la asimetria y curtosis, respectivamente.

[9]Siguiendo a (Guerra & Pace, 2017) un indice GFI aceptable presenta valores iguales o mayores al 0.85. Valores de los indices
NFI, TLIy CFI cercanos o mayores a 0.90 indican un nivel aceptable de ajuste del modelo. Para el RMSEA senala que los valores
aceptables son iguales o menores al 0.08.

[10]En el 90% de los casos el alfa de Cronbach se mantuvo o se redujo cuando se eliminaba el item respectivo; de cualquier forma,
el alfa de Cronbach no se incrementa mis alla de .906.

[11]Excepto para “pensamiento-nutricién” y “pensamiento-valoracién” con correlaciones cuadraticas mayores que la VME dentro
del factor siete.

[12]IGHII: Indice General de Habilidades de Innovacién del Individuo; IC: Indice de Creatividad: IE: Indice de Emociones; IO:
Indice de Organizacién; IEM: Indice de Ejecucién y Mejora.

[13]SS: suma de cuadrados; GL: grados de libertad; MC: media cuadritica.

[14]IGHII: Indice General de Habilidades de Innovacién del Individuo; IC: Indice de Creatividad: IE: Indice de Emociones; IO:
Indice de Organizacién; IEM: Indice de Ejecucion y Mejora; %: porcentaje de empresas del sector o tamaiio en el total de empresas
en el cluster; IND: industria; COM-SER: comercio y servicios; MIC: microempresa; PEQ: pequena empresa.

[15]Los dos indices consideran tres elementos. El primero: construccién de capacidades productivas; contribucién del estado
a la creacién de insumos innovadores; y redes innovativas; mientras que el segundo: habilitadores; actividades de la empresa y,
resultados ¢ impactos. Asimismo, a diferencia de los otros tres indices citados, una fortaleza del IGHII es su ficil empleo para el
andlisis sectorial.
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