
77

Cu
ad

er
no

s 
de

 A
dm

in
is

tr
ac

ió
n 

 •
  U

ni
ve

rs
id

ad
 d

el
 V

al
le

  •
  V

ol
um

en
 2

8 
 •

  N
° 4

8 
 •

  j
ul

io
 - 

di
ci

em
br

e 
de

 2
01

2

Fred D. Contreras Palacios, MSc
fred.contreras.p@correounivalle.edu.co

Universidad del Valle, 
Cali - Colombia

 Magister en Ciencias de la 
Organización. Profesor Facultad 
de Ciencias de la Administración 

Universidad del Valle.

Edgar J. Gálvez Albarracín, PhD
edgar.galvez@correounivalle.edu.co

Universidad del Valle, 
Cali - Colombia

 Doctor en Administración 
y Dirección de Empresas. 

Profesor Facultad de Ciencias 
de la Administración 

Universidad del Valle.

Carlos H. González-Campo, PhD
carlosh.gonzalez@correounivalle.edu.co

Universidad del Valle, 
Cali - Colombia

Doctor en Administración. 
Profesor Facultad de Ciencias 

de la Administración 
Universidad del Valle.

Artículo de investigación 
científica y tecnológica  

Según Clasificación Colciencias

Fecha de recepción:
18/08/2012 

Fecha de corrección:
15/11/2012

Fecha de aprobación: 
20/12/2012

Resumen
Múltiples estudios demuestran que a nivel mundial, la 
innovación es fuente de ventaja competitiva y que por ello 
es importante conocer los factores que la estimulan. Es por 
esto que la investigación que aquí se presenta tiene por ob-
jetivo analizar el efecto que tiene la orientación al aprendi-
zaje organizacional sobre la innovación de las empresas. Se 
realizó un estudio empírico con 403 MIPYMES colombianas. 
Los resultados obtenidos a través de regresiones lineales 
múltiples, muestran un efecto altamente positivo en la 
relación estudiada, lo que tiene importantes implicaciones 
para empresarios, la academia y el sector gubernamental, 
porque les indica que un estilo gerencial que estimulen la 
organización práctica como la divergencia, la generación de 
ideas novedosas, la toma de riesgos, el intercambio de cono-
cimientos, los acuerdos de cooperación con universidades y 
otras empresas, la apertura, la experimentación y el cambio 
continuo, generan un mucho mejor desempeño innovador.

Palabras clave: aprendizaje organizacional, orientación                                   
al aprendizaje, innovación, MIPYMES.

Código JEL: D83.

Impacto de la orientación al 
aprendizaje en la innovación de las 
MIPYMES colombianas
Impact of learning orientation on innovation in Colombian SMEs

Impact de l órientation vers l´apprentissage dans l´innovation 
des PME colombiennes
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Impact of learning orientation on innovation 
in Colombian SMEs
Impacto de la orientación al aprendizaje en 
la innovación de las MIPYMES colombianas
Impact de l órientation vers l ápprentissage 
dans l´innovation des PME colombiennes

Impact de l órientation vers l ápprentissage 
dans l´innovation des PME colombiennes
Impacto de la orientación al aprendizaje en 
la innovación de las MIPYMES colombianas
Impact of learning orientation on innovation 
in Colombian SMEs

Abstract

Multiple studies worldwide show that inno-
vation is a source of competitive advantage 
and it is, therefore, important to know the 
factors that stimulate it. That is why the 
research presented here seeks to analyze the 
effect of organizational learning orientation 
on business innovation. This empirical study 
was conducted with 403 Colombian SMEs. 
The results obtained through multiple linear 
regression showed a highly positive effect on 
the relationship studied, which has impor-
tant implications for employers, academia, 
and government, as told to a management 
style that encourages such practices in the 
organization divergence, the generation of 
new ideas, risk taking, knowledge sharing, 
cooperation agreements with universities 
and other companies, openness, experimen-
tation and continuous change generate better 
innovation performance.

Keywords: organizational learning, learning 
orientation, innovation, SME.

Código JEL: D83.

Résumée

Multiples études démontrent qu´à niveau 
mondial, l´innovation est une source 
d ávantage compétitif et donc c ést important 
de connaître les facteurs qui la stimulent. 
C ést pour ça que cette recherche a pour 
objectif d ánalyser l éffet de l órientation 
vers l ápprentissage organisationnel sur 
l´innovation des entreprises. On a réalisé 
une étude empirique avec 403 PME colom-
biennes. Les résultats obtenus par le biais 
de régressions linéales multiples, montrent 
un effet hautement positif dans la relation 
étudiée. Ceci constitue d´importantes impli-
cations pour les entrepreneurs, l ácadémie 
et le secteur gouvernemental, parce qu´il leur 
indique qu ún style de direction qui stimule 
l órganisation pratique, tel que la divergence, 
la génération de nouvelles idées, la prise 
de risques, l´échange de connaissances, 
les accords de coopération avec des uni-
versités et d áutres entreprises, l áperture, 
l éxpérimentation et le changement continu, 
favorise une meilleure performance innova-
trice.

Mots clef: apprentissage organisationnel, 
orientation vers l ápprentissage, innovation, PME.
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Impacto de la orientación al aprendizaje en la innovación de las                   
MIPYMES colombianas

1. Introducción
Una fuente fundamental para lograr la 

competitividad de las empresas, reside en sus 
propios recursos y capacidades, siempre que se 
adecúen a las exigencias del entorno (Munuera 
y Rodríguez, 2007; Grant, 1991; Barney, 1991). 
Los recursos son los activos disponibles y 
controlables por la empresa, tanto físicos como 
tecnológicos, humanos y organizativos, mien-
tras las capacidades implican la forma en que 
los recursos son utilizados por ella.

En este sentido Slater (1996) considera a la 
innovación y el aprendizaje organizacional como 
capacidades difíciles de imitar, además son 
destacados por su potencial para generar otras 
capacidades (Munuera et al., 2007).

Por su parte, la innovación se considera 
factor crítico para la supervivencia y el éxito de 
las empresas (Formichella, 2005; Damanpour 
y Gopalakrishnan, 2001; Camelo, Romero y 
Valle, 2000; Rogers, 1983; Schumpeter, 1935), 
porque las empresas innovadoras son más 
flexibles y en gran medida, es lo que les per-
mite aprender y adaptarse mejor a los cambios 
en el entorno, responder más rápido y mejor 
a las necesidades cambiantes de la sociedad 
en su conjunto (Drucker, 1985; Miles y Snow, 
1978), y obtener así mejores resultados que 
las que no lo son.

La diferencia entre sobrevivir o no en el 
actual entorno cambiante de los negocios, tiene 
que ver con saber más y conocer más rápido que 
la competencia; en este sentido el aprendizaje 
organizacional es reconocido como una función 
organizativa fundamental (Huber, 1998).

La orientación al aprendizaje como uno de 
los factores que permite el aprendizaje organi-
zacional, se refiere a la actitud y compromiso de 
los directivos, para incentivar a los empleados a 
generar nuevas ideas y conocimientos, con una 
actitud de apertura a la experimentación y para 
desaprender lo aprendido (Cardona y Calderón, 
2006; Calantone, Cavusgil y Zhao, 2002; Baker 
y Sinkula, 1999), lo cual se considera una inver-
sión a largo plazo que se puede convertir en un 
factor de supervivencia (Calantone et al., 2002). 
Con respecto al aprendizaje organizacional y, en 

particular con la orientación al aprendizaje, se 
puede percibir en la literatura un creciente inte-
rés (Slater y Narver, 1994; Huber 1991; Senge, 
1990). 

Estudios empíricos previos indican que el 
aprendizaje organizacional y la innovación cons-
tituyen capacidades distintivas y generadoras 
potenciales de ventaja competitiva en la em-
presa (Lado y Wilson, 1994), mientras que otros 
precisan que el aprendizaje y el conocimiento 
organizacional antecedan a la innovación (Hage, 
1999; Nonaka y Takeuchi, 1995), es decir, que 
para innovar es necesario aprender.

Es importante mencionar que a pesar de lo 
señalado, en la literatura mundial existen traba-
jos que analizan la relación entre aprendizaje or-
ganizacional e innovación, que están enfocados 
sobre todo a grandes empresas y abordan poco 
a las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas 
(MIPYMES); por otra parte, este tipo de estudios 
son aún escasos en Colombia, a pesar de que 
según el Departamento Nacional de Estadística 
(DANE, 2005) en este país ese tipo de empre-
sas constituye el 99.9% (96.4% micros, 3.5% 
PYMES), generando 63% del empleo y 37% de la 
producción. 

Buscando contribuir a llenar el vacío seña-
lado, este trabajo tiene como objetivo analizar 
empíricamente el impacto de la orientación al 
aprendizaje sobre la innovación de las MIPYMES. 
Para esto se realizó un estudio con 403 MIPYMES 
colombianas, pretendiendo que los resultados 
permitan al sector gubernamental y la academia 
diseñar estrategias para mejorar las prácticas 
de aprendizaje organizacional y de innovación 
dentro de este tipo de organizaciones.

2. Marco teórico-conceptual y 
estudios empíricos previos
2.1. Teoría de recursos y capacidades

En la década de 1990 los investigadores, vuel-
ven a centrar su atención en factores internos de 
la organización para explicar sus resultados. Así 
surge, en el seno de la dirección estratégica, la 
teoría de recursos y capacidades que pretende 
dar cuenta de estos aspectos internos como 
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generadores de ventaja competitiva para la em-
presa. Para ello, ésta define a la empresa como 
una colección única de recursos y capacidades 
(Conner, 1991; Rumelt, 1987; Wernerfelt, 1984), 
siendo su misión fundamental el estudio de las 
diferencias en los resultados empresariales y 
su premisa principal la presencia de heteroge-
neidad entre las empresas en cuanto a los re-
cursos que controlan, convirtiéndose ésta en el 
principal factor que explica la diferencia entre 
los diversos resultados obtenidos por cada una 
de ellas (Barney, 1991; Rumelt, 1984; Lippman 
y Rumelt, 1982).

Desde esta perspectiva, las diferencias 
entre los niveles de éxito alcanzados por las 
empresas se explican, más por los recursos y 
capacidades que por las características estruc-
turales del sector al que pertenece la empresa 
(Barney, 1991). En esta dirección Day (1993, p. 
95) afirma que “El vínculo entre las capacida-
des de la organización y los retos a los que se 
enfrenta son el elemento más importante a la 
hora de comprender el éxito y el fracaso de las 
empresas”.

En este sentido, una fuente vital para lograr 
la competitividad de las empresas, reside en 
sus propios recursos y capacidades, siendo los 
recursos los activos disponibles y controlables 
por la empresa, tanto físicos como tecnológicos, 
humanos y organizativos, mientras las capaci-
dades implican la forma en que los recursos son 
utilizados por ella (Barney, 1991).

2.2. Aprendizaje organizacional

La teoría moderna de la organización sostie-
ne la idea de que las organizaciones aprenden, 
porque modifican sus metas y procedimientos 
cotidianos teniendo en cuenta sus experien-
cias (Cyert y March, 1963). Drucker (1993, p. 1) 
afirmaba que “cada pocos centenares de años 
ocurre en la historia del occidente una notable 
transformación”, indicando que hemos pasado 
de hablar de “sociedad de empleados” y de una 
“sociedad de organizaciones” a hablar de una 
“sociedad del conocimiento” y del “trabajador 
de conocimiento”. El recurso económico ya no 
será el capital ni los recursos naturales, es y 
será el conocimiento (Drucker, 1993).

Tratando de construir una definición a partir 
de distintos autores, Garzón y Fischer (2009, 
p. 249) definen el aprendizaje organizacional 
como:

La capacidad de las organizaciones de 
crear, organizar y procesar información 
desde sus fuentes, para generar nuevo 
conocimiento individual, de equipo, 
organizacional e inter-organizacional, ge-
nerando una cultura que lo facilite y per-
mitiendo las condiciones para desarrollar 
nuevas capacidades, diseñar nuevos pro-
ductos y servicios, incrementar la oferta 
existente y mejorar procesos orientados 
con la perdurabilidad”.

La orientación al aprendizaje se ha consi-
derado como una dimensión del aprendizaje 
organizacional (Calantone et al., 2002; Baker 
y Sinkula, 1999). Es así como Cardona y Calde-
rón (2006) identifican tres dimensiones que 
permiten el aprendizaje organizacional: el 
conocimiento compartido, la recuperación del 
conocimiento y la orientación del aprendizaje.

2.3. Orientación al aprendizaje 
organizacional

La orientación al aprendizaje se puede 
conceptualizar como un conjunto de valores or-
ganizacionales que influyen tanto en la empresa 
para crear y utilizar el conocimiento (Sinkula et 
al., 1997), como el grado en que se satisface la 
empresa con sus paradigmas (Argyris y Schon, 
1978), modelos mentales (Geus, 1988), y con las 
lógicas dominantes (Bettis y Prahalad, 1995). En 
este sentido se han asociado habitualmente tres 
valores organizacionales que predisponen a las 
organizaciones a aprender, estos son: el com-
promiso con el aprendizaje, una mente abierta, y 
una visión compartida (Day, 1994, 1991; Senge, 
1990).

De otra parte Weerawardena,  O´Cass y Julian 
(2006) diferencian tres tipos de orientación al 
aprendizaje: la orientación al aprendizaje de 
mercado, la orientación al aprendizaje relacio-
nal y la orientación al aprendizaje interno. De 
este último, algunos autores solo reconocen tres 
dimensiones compromiso con el aprendizaje, 
mentalidad abierta y visión compartida (Sinkula 
et al., 1997; Day, 1994, 1991; Senge, 1990), en 
tanto otros lo conciben con cuatro factores: 
compromiso con el aprendizaje, mentalidad 
abierta, visión compartida y el intercambio de 
conocimiento (Hurley y Hult, 1998).

Desde la orientación del aprendizaje 
propuesta en Cardona y Calderón (2006), se 
definen tres dimensiones: el compromiso con 



81

Cu
ad

er
no

s 
de

 A
dm

in
is

tr
ac

ió
n 

 •
  U

ni
ve

rs
id

ad
 d

el
 V

al
le

  •
  V

ol
 2

8 
 •

  N
°.

 4
8 

 •
  j

ul
io

 - 
di

ci
em

br
e 

de
 2

01
2

el aprendizaje, la capacidad para desaprender 
lo aprendido, y la apertura y experimentación. 
A continuación presentamos cada uno de ellos.

Compromiso con el aprendizaje

El compromiso con el aprendizaje es el grado 
en que una organización valora y promueve el 
aprendizaje (Sinkula et al., 1997), considerando 
éste como una inversión a largo plazo que se 
convierte en un factor de supervivencia (Ca-
lantone et al., 2002). Este compromiso y esta 
capacidad no implican, como lo expresa Senge 
(2000), forzar, apresurar ni imponer. 

De tal manera, Paños, Ruiz, Sabater y Ruiz 
(2004) plantea que para fomentar la genera-
ción de nuevo conocimiento a nivel individual 
es necesario, entre otros aspectos, que las 
organizaciones fomenten la autonomía, la 
creatividad, la motivación y la superación y en 
algunos casos exigen a los empleados a cues-
tionar constantemente las normas que guían 
las acciones de la organización (Sinkula et al., 
1997; Day, 1991). 

Desaprendizaje

Tradicionalmente las empresas y las perso-
nas se esfuerzan en aprender; sin embargo, uno 
de los mayores obstáculos para producir nuevo 
conocimiento es el desaprender lo que sabe, 
entendido esto último como el proceso mediante 
el cual se desecha el conocimiento obsoleto y 
engañoso (Cegarra y Rodrigo, 2004).

De otra parte Huber (1991) manifiesta que 
uno de los principales factores que influyen 
en el éxito del aprendizaje organizacional 
es la eliminación del conocimiento obsoleto. 
Esto solo sucede si en la organización se dan 
las condiciones que lo fomenten; para este fin 
requiere ser autorizado por la dirección y no ser 
obstruido por reglas o regulaciones (Cegarra y 
Rodrigo, 2004).

Por consiguiente, un factor importante para 
que el aprendizaje organizativo se geste en la 
organización consiste en eliminar los modelos 
mentales implícitos en la estructura de la em-
presa, que aun cuando fueron exitosos en el 
pasado en la actualidad afectan negativamente 
las reglas que determinan el comportamiento 
de individuos y grupos en la organización 
(Grant, 1991). De esta manera están promovien-
do el desaprendizaje cuando las organizacio-

nes de forma proactiva cuestionan sus rutinas y 
creencias (Baker y Sinkula, 1999).

Apertura y experimentación

Weerawardena et al., (2006) concibe la orien-
tación al aprendizaje interno como la capacidad 
de una empresa para desarrollar conocimiento 
a través de sus recursos internos, jugando así 
la investigación y desarrollo un papel decisivo. 
Este aprendizaje disemina, desecha o usa el co-
nocimiento para la realización de cambios en la 
organización. Al respecto Dixon (1992) y Huber 
(1991) consideran que el aprendizaje enfocado 
al interior incluye el aprendizaje experiencial 
(aprendizaje por ensayo y error), y el aprendizaje 
experimental (desarrollo de nuevas formas de 
hacer las cosas).

En este sentido, conforme pasa el tiempo, 
los modelos mentales tradicionales se vuelven 
obsoletos ante los cambios suscitados en el 
entorno (Baker y Sinkula, 1999), limitando a la 
organización a las formas habituales de pensar 
y actuar. Esto puede ocurrir si no existe en la or-
ganización una mente lo suficientemente abierta 
para cuestionar estas formas de pensar y actuar 
(Porac y Thomas, 1990; Senge, 1990). Cuando 
esto último ocurre, se puede plantear que la 
apertura mental está ligada al desaprendizaje 
(Nystrom y Starbuck, 1984). 

2.4. Innovación

El Manual de Oslo (OECD y EUROSTAT, 2005) 
señala que la innovación es “la introducción de 
un nuevo o significativamente mejorado produc-
to (bien o servicio), de un proceso, de un nuevo 
método de comercialización o de un nuevo mé-
todo organizativo, en las prácticas internas de 
la empresa, la organización del lugar de trabajo 
o las relaciones exteriores”. 

En este sentido, la innovación es el proceso 
de integración de la tecnología existente y los 
inventos para crear o mejorar un producto, un 
proceso o un sistema. Innovación, en un sentido 
económico, consiste en la consolidación de un 
nuevo producto, proceso o sistema mejorado 
(Medina y Espinosa, 1994). La innovación con-
siste en producir, asimilar y explotar con éxito 
la novedad en los ámbitos económico y social 
(COM, 2003).

De otra parte la Asociación Española de Con-
tabilidad y Administración de Empresas (AECA) 
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(1995), señala que en la organización se pueden 
presentar tres tipos de innovación: de productos, 
de procesos y de gestión. La innovación en pro-
ductos se materializa en la comercialización de 
un nuevo artículo o en la mejora de otro existente, 
la innovación en procesos dota a la empresa de 
nuevos equipos o nuevos procesos de producción. 

2.5. Estudios empíricos sobre la relación 
entre la orientación al aprendizaje y la 
innovación empresarial

Estudios empíricos previos indican la existen-
cia de una relación fuerte entre la orientación al 
aprendizaje y la innovación empresarial (Calantone 
et al., 2002; Sinkula et al., 1997; Thompson, 1965), 
entre estos se pueden señalar los siguientes:

Abbas y Alireza (2011) adelantaron un estudio 
en 82 empresas de Teherán con el propósito de 
conocer el efecto de la orientación del aprendizaje 
en la innovación. El estudio mostró que existen re-
laciones significativamente positivas entre estos. 

Calantone et al. (2002) a través de entrevistas 
en profundidad a 400 vicepresidentes de indus-
trias manufactureras y de servicios en Estados 
Unidos, realizaron una investigación con el fin de 
conocer el efecto de la orientación al aprendizaje 
sobre la innovación. Los resultados evidenciaron 
que existe una relación positiva entre estas varia-
bles.

Ma, Zhu y Hou(2011),  utilizaron datos de 534 
plantas de producción en la industria manufac-
turera de la provincia de Guangdong (China), y 
realizaron un estudio sobre las relaciones entre la 
orientación al aprendizaje y la innovación de pro-
cesos a través de modelos de ecuaciones estruc-
turales. Este estudio demostró que la orientación 
al aprendizaje tiene un efecto directo y positivo en 
la innovación de procesos. También encontraron 
que el proceso de innovación es un mediador en 
la relación entre la orientación al aprendizaje y 
resultados de la empresa.

Con otra perspectiva García-Morales, Matías-
Reche y Verdú-Jover (2011), formularon un modelo 
global para analizar las relaciones directas e 
indirectas entre las variables comunicación 
interna, proactividad tecnológica, aprendizaje 
organizacional, innovación organizacional y 
desempeño. Este modelo fue probado en 164 
empresas tecnológicas de Europa y de Estados 
Unidos. Entre otros, los resultados mostraron que 
existe una asociación positiva y estadísticamente 

significativa entre el aprendizaje organizacional y 
la innovación.

Jiménez y Sanz (2006) estudiaron el impacto 
que el aprendizaje organizacional tiene sobre 
la innovación en una muestra de 451 empresas 
españolas pertenecientes a los sectores industrial 
y de servicios. Encontraron que existen evidencias 
significativas que apoyan esta relación. El apren-
dizaje se midió desde la perspectiva de Huber 
(1991): adquisición de conocimiento, distribución 
del conocimiento, interpretación y memoria orga-
nizativa. 

Consecuentemente con el marco teórico y los 
estudios previos revisados, se plantea la siguiente 
hipótesis de investigación:

H1: La orientación al aprendizaje influye positi-
vamente en la innovación empresarial.

3. Metodología de la investigación
Este trabajo es de tipo correlacional con en-

foque cuantitativo, porque tiene como propósito 
medir empíricamente el grado de relación entre 
la orientación al aprendizaje y la innovación or-
ganizacional. Los datos se obtuvieron de fuentes 
primarias a través de una encuesta. Para contras-
tar la hipótesis se realizó un análisis multivariante 
mediante regresiones lineales múltiples. A conti-
nuación se describen los diferentes aspectos de la 
metodología empleada para la investigación:

3.1. Obtención de la muestra y recolec-
ción de datos

Las empresas objeto del estudio son 403 MI-
PYMES formalmente constituidas, pertenecien-
tes a la industria, la construcción, el comercio y 
los servicios, ubicadas en diferentes ciudades 
de Colombia. La muestra se obtuvo mediante 
muestreo estratificado. Dentro de cada estrato 
la selección se hizo mediante un muestreo 
aleatorio simple con un error muestral de 4.9 
puntos y un nivel de confianza del 95% (Tablas  
1.1 y 1.2).

La recolección de los datos se realizó durante 
los meses de junio y julio del año 2011, en el 
marco del proyecto de investigación “Análisis 
estratégico para el desarrollo de las MIPYMES 
colombianas”, con código interno C.I. 8088 de 
la Universidad del Valle. El instrumento utilizado 
fue una encuesta estructurada que se aplicó a 
los dueños o gerentes de las empresas.
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3.2. Medición de las variables

3.2.1 Orientación al aprendizaje 
organizacional

En este trabajo, después de la revisión de 
los instrumentos utilizados en otros estudios 
empíricos (Goh y Richard, 1997; Sinkula et 
al., 1997; Nonaka y Takeuch, 1995; Day, 1994) 
y conforme al interés de la investigación, se 
adoptó parcialmente la escala desarrollada 
por Cardona y Calderón (2006) para medir el 
aprendizaje organizacional, porque una de las 
dimensiones que considera es la orientación al 
aprendizaje.

Como la orientación al aprendizaje es una 
construcción de segundo orden (Ma et al., 2011; 
Sinkula et al., 1997), para medir la orientación 
al aprendizaje, Cardona y Calderón (2006) 
incorporan en su instrumento tres indicadores 
de primer orden que son las que se utilizaron 
en este trabajo, a saber: 1) compromiso de 
directivos y demás empleados (ORIENCOM), 2) 
apertura y experimentación (ORIENEXP) y 3) 
desaprendizaje (ORIENDES)

Con los indicadores señalados se cons-
truyeron 9 ítems, por medio de los cuales se 
midió esta variable utilizando una escala Likert 
de 1 a 5 (donde 1 es total desacuerdo y 5 total 
acuerdo).

3.2.2. Variable de innovación
Para medir el grado de innovación de 

la empresa existen dos enfoques (Hughes, 
2007), un enfoque objetivo que mide a partir 
de datos de tipo cuantitativo, como número de 
patentes o datos específicos de la innovación 
en productos (número de nuevos productos) 
o procesos (costes de inversión). Y un enfo-
que subjetivo, basado en la percepción del 
gerente o propietario de la empresa sobre su 
actividad innovadora. En el caso de la Peque-
ña y Mediana Empresa resulta más apropiado 
el enfoque subjetivo, porque el enfoque 
objetivo tiende a subestimar la actividad 
innovadora de las Pyme (Hughes, 2007). Este 
enfoque, por ejemplo, es el que se utiliza en 
el Estudio de la Innovación Armonizada de la 
Unión Europea.

Para analizar este factor en la investiga-
ción, se tuvieron en cuenta los diferentes 
conceptos recopilados en la revisión de 
trabajos realizados y en especial la de AECA 
(1995) que señaló que la innovación puede 
clasificarse en tecnológica y organizacional. 
Las innovaciones tecnológicas incluyen las 
novedades significativas en productos y en 
procesos; la innovación organizacional por su 
parte corresponde a los cambios introducidos 
a la estructura administrativa de la empresa, 
a la comercialización, a la financiación, y de-
más. Esta misma clasificación se ha usado en 
diferente trabajos (Maldonado et al., 2009).

Para medir el grado de innovación en: 1) 
productos (INNOVAPS), 2) procesos (INNO-
VAPC) y 3) gestión (INNOVAGE), se utilizó una 
medida multicriterio con dos o más ítems por 
cada tipo de innovación, con una escala Likert 
de 5 puntos. La variable que representa la 
innovación global se construye a partir de la 
media aritmética de las 3 medidas de innova-
ción, también en una escala teórica de 1 a 5.

3.2.3. Modelo analizado

Para verificar la hipótesis planteada se 
formuló el siguiente modelo:

Yi =b0 + b1• OAGLOBALi* + b2•Tamañoi + 
b3•Edadi 

Donde:

Variable dependiente =Yi
INNOVAPS  Innovación en productos
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INNOVAPC  Innovación en procesos
INNOVAGE  Innovación en gestión

Variable explicativa: 

OAGLOBAL * Orientación al aprendizaje 
global

Variables de control:

Tamaño: Se introduce al modelo como va-
riable ficticia de dos categorías (D. pequeña, D. 
mediana).

Edad : Se introduce al modelo como variable 
ficticia de una categoría (D. madura).

En esta investigación, la orientación al 
aprendizaje es un constructo de segundo orden 
compuesto por el compromiso con el aprendizaje 
(ORIENCOM), apertura y experimentación (ORIE-
NEXP) y el desaprendizaje (ORIENDES). En el Grá-
fico 1 se presenta la relación entre las variables 
consideradas y la hipótesis planteada.

3.3. Método analítico

Para contrastar las hipótesis se ha utilizado 
el análisis de regresión lineal múltiple. El mode-
lo analítico exige que se cumplan una serie de 
supuestos: linealidad del fenómeno, la varianza 
constante, la independencia y la normalidad de 
la distribución de los términos de error (Hair, 
Anderson, Tathamy Black, 1999). Estos han sido 
comprobados observándose su cumplimiento. 
Finalmente todos los análisis se han desarrolla-
do de forma separada teniendo en cuenta cada 
sector: industria, comercio, servicio y construc-
ción.

Análisis de fiabilidad y
validez de las escalas

Con el fin de comprobar el grado de fiabilidad, 
entendido como consistencia interna, en primer 
lugar se calculó el coeficiente alfa de Cronbach 
(α) para cada una de las dimensiones del estudio 
(Tabla 2). Aun cuando no todas las dimensiones 
de los constructos superan el umbral recomen-
dado por Nunnally de 0,70, sí lo logran los cons-
tructos orientación al aprendizaje (α=0,809) e 
innovación (α=0,849). Eso significa que tienen 
un alto grado de consistencia interna.

En esta investigación se  ha utilizado un análisis 
factorial de componentes [AFC] con rotación varimax 
para poner a prueba la unidimensionalidad y la fia-
bilidad de los ítems que conforman cada constructo. 
Las cargas factoriales se muestran en la Tabla 3, 
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donde se puede observar un buen grado de cohe-
rencia entre los ítems para medir cada constructo 

Como en esta investigación, la orientación al 
aprendizaje es un constructo de segundo orden 
(Sinkula et al., 1997) compuesto por el compromiso 
de directivos y demás empleados, apertura y experi-
mentación, y por el desaprendizaje (Cardona y Calde-
rón, 2006). Con el fin de confirmar que la orientación 
al aprendizaje es un factor de segundo orden, tam-
bién se realizó un análisis factorial de componentes 
principales (Tabla 4). Se puede observar que, todos 
los pesos de los factores son superiores a 0.50, lo 
que implica que el modelo se ajusta muy bien a los 
datos (Ma et al., 2011).

y que el conjunto de ítems para cada constructo es 
unidimensional en un solo factor.

cisión lo que se supone representa (Hair et 
al., 1999), ésta existirá cuando se obtenga 
una correlación significativa (al 1%), entre las 
dimensiones que constituyen un constructo 
( Jerez, 2001). En esta investigación nuestros 
constructos son: la orientación al aprendizaje 
y la innovación. 

Como se puede observar en la Tabla 5, exis-
te para la orientación al aprendizaje, una co-
rrelación significativa entre las dimensiones 
compromiso de directivos y demás empleados 
(ORIENCOM), apertura y experimentación 
(ORIENEXP), y desaprendizaje (ORIENDES). 

Validez convergente
Teniendo en cuenta que la validez es el 

grado en que la medida representa con pre-
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Finalmente, para el constructo de la innova-
ción (Tabla 6), se observa una correlación signi-
ficativa al 1% entre sus dimensiones productos/
servicios (INNOVAPS), procesos (INNOVAPC) y 
gestión (INNOVAGE).

Teniendo en cuenta los resultados anteriores 
se confirma la existencia de validez convergente 
en cada uno de los constructos: la orientación al 
aprendizaje y la innovación.

4. Resultados y discusión

La Tabla 7, muestra los resultados de las esti-
maciones realizadas, examinando las relaciones 

entre la orientación al aprendizaje global (OAGLO-
BAL), la antigüedad de la empresa (representada 
por la variable ficticia: D. madura), tamaño de la 
empresa (representada por las variables ficticias: 
D. pequeña, D. mediana), frente a la innovación 
global (INNOVGLO) y sus tres dimensiones: 
productos/servicios (INNOVAPS), procesos (IN-
NOVAPC) y gestión (INNOVAGE). A continuación 
se describen y discuten los resultados de cada 
relación:

Efecto de la orientación al aprendizaje en la 
innovación de productos

La orientación al aprendizaje global tiene 
coeficientes positivos y significativos para la 
innovación en productos (β=0,289c) y con una 
validez global altamente significativa (F=7,094c). 
Esto implica que los valores de la organización 
en lo que respecta a su compromiso con el 
aprendizaje, la experimentación y el desapren-
dizaje, promueven mejoras en los productos 
de la MIPYME y en su comercialización. Esto 
coincide con los hallazgos de España (Jiménez y 
Sanz, 2006).

Efecto de la orientación al aprendizaje en la 
innovación de procesos

La segunda relación analizada explica sig-
nificativamente la variabilidad positiva de la 
innovación en procesos a través de la orientación 
al aprendizaje global porque el coeficiente es 
significativo y positivo (β=0,282c), y tiene una 

fuerza de asociación superior al de productos 
(F=10,109c). Estos resultados dan cuenta de que la 
disposición al aprendizaje organizacional genera 
cambios o mejoras de los procesos de producción 
o de servicios, al igual que en la adquisición de 
nuevos equipos. Estos hallazgos coinciden con 
los obtenidos por Ma et al., (2011). Es importante 
también señalar en esta relación, que el tamaño 
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de la empresa influye significativamente en la 
innovación de procesos, siendo superior en las 
pequeñas y medianas empresas.

Efecto de la orientación al aprendizaje en la inno-
vación en gestión

La innovación en gestión se ve también po-
sitivamente afectada por la orientación global 
al aprendizaje porque muestra un coeficiente 
positivo y significativo (β=0,330c) y una validez 
global altamente significativa (F=5,957c). Esto 
indica que el compromiso con el aprendizaje, la 
apertura, la experimentación y el desaprendizaje, 
generan en los directivos de las MIPYME, mejoras 
en su forma de dirigir, comercializar o comprar. 
Al igual que en la innovación en productos no 
se encontraron estadísticos significativos en el 
tamaño y la edad de las empresas; esto quiere 
decir que estos dos factores no influyen en esta 
relación.

Efecto de la orientación al aprendizaje en la 
innovación global

Finalmente, la orientación al aprendizaje 
muestra un efecto favorable sobre la innovación 
global, porque el estadístico correspondiente es 
significativo y positivo (β=0,329c); y la varianza 
también (F=5.920c). Esto quiere decir que la 
sumatoria de las diferentes prácticas asociadas 
con la orientación al aprendizaje organizacional, 
influye en el desempeño innovador general de la 
MIPYME. Estos resultados coinciden de los que 
obtuvieron Abbas y Alireza (2011) y Ma et al., 
(2011), que encontraron una significativa y posi-
tiva relación entre la orientación al aprendizaje y 
la innovación.

Con base en todos los resultados señalados, 
se puede confirmar la hipótesis contrastada por-
que para todas las relaciones analizadas se en-
contraron estadísticos positivos y significativos. 

5. Conclusiones, implicaciones y 
futuras líneas de investigación

La importancia de analizar la orientación al 
aprendizaje organizacional, radica en que está 
asociado con el desarrollo de nuevo conoci-
miento, que a su vez es crucial para estimular 
la capacidad de innovación y la generación de 
los resultados empresariales en general (Hurley 
y Hult, 1998; Slater y Narver, 1994). Bajo este 
contexto, esta investigación tuvo como propósito 
central determinar cuál es el efecto de la orienta-

ción al aprendizaje de las MIPYMES colombianas 
en su innovación.

Como resultado de esta investigación se pue-
de señalar que al evidenciarse la relación amplia-
mente positiva y significativa entre la orientación 
al aprendizaje y la innovación de la empresa en 
cuanto a sus productos/servicios, procesos y 
gestión, se concluye y afirma que es altamente 
conveniente para las MIPYMES que sus directivos 
estimulen las siguientes prácticas a todo nivel de 
la empresa: 

1) el planteamiento de nuevas ideas en cuanto 
a la forma de hacer el trabajo, la toma de inicia-
tivas, la asunción de riesgos y el intercambio de 
conocimientos no solo al interior de la empresa 
sino con entidades como universidades y otras 
empresas; 

2) la recompensa de las ideas innovadoras que 
funcionan, el abordaje constructivo de las fallas, 
y el cuestionamiento de las formas tradicionales 
de hacer las cosas; y 

3) la revisión del entorno interno y externo de 
la empresa para encontrar nuevas perspectivas y 
posibilidades de desarrollo, la asunción positiva 
del cambio y de las nuevas ideas, porque todo 
ello redunda en incrementos significativos en el 
desempeño innovador de la empresa.

Los resultados de esta investigación son de 
gran importancia para los empresarios, porque 
muestra que si estimulan el aprendizaje orga-
nizacional, pueden recibir réditos en cuanto 
al nivel innovador de sus empresas, lo que 
a la postre genera un mejor rendimiento; a la 
academia, al sector gubernamental y a las en-
tidades de apoyo al desarrollo empresarial, les 
confirma que deben orientar sus acciones hacia 
el cambio de paradigmas en los empresarios, 
para que estimulen la permanente actualiza-
ción de sus colaboradores y demás recursos, 
porque esto es fundamental para mantener la 
competitividad en la actual sociedad del cono-
cimiento. 

Como limitación de la investigación se puede 
señalar que no se hicieron análisis para cada uno 
de los indicadores que conforman la orientación 
al aprendizaje organizacional sino sólo para la 
orientación al aprendizaje global; esto puede ser 
realizado en futuros trabajos para entender el 
impacto de cada uno de estos factores sobre la 
innovación de las MIPYMES.
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