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RESUMEN 

El presente artículo analiza la relación entre la gestión del conocimiento y la innovación en 

procesos de las empresas manufactureras de la provincia de Pichincha. Fue un estudio mixto, 

aplicado, transversal, no experimental y correlacional. El instrumento utilizado fue adaptado de 

Aliasghar, Rose & Chetty (2019) y Camelo & García (2010); además, una entrevista a expertos en 

innovación. Se utilizó el análisis univariado, bivariado y una agrupación visual. Se identifica 

variables relacionadas a la gestión del conocimiento y a la innovación en procesos en el sector 

manufacturero, se concluyó que la gestión del conocimiento influye directamente en la innovación 

en procesos y que dentro de una empresa tanto el conocimiento como la información que ingresa 

a la misma es reconocida como un recurso valioso y la empresa debe saber administrar para 

obtener buenos resultados en la innovación en procesos. 
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ABSTRACT 

The present article analyzes the relationship between knowledge management and innovation in 

processes of manufacturing enterprises in the province of Pichincha. It was realized a mixed, applied, 

transversal, non-experimental and correlational study. It was used a tool adapted from Aliasghar, 

Rose & Chetty (2019) and Camelo & García (2010); also, an interview to experts in innovation. The 

analysis realized was univariate, bivariate and visual grouping.The variables related to knowledge 

management and innovation in processes of the manufacturing area, it was concluded that the 

knowledge management influences directly the innovation in processes; moreover, in an enterprise, 

knowledge and information that is a valuable resource, should be managed carefully to obtain good 

results in the innovation of processes. 

Key words: Knowledge, Processes, Innovation  

JEL Codes: D2, L6, M1 

 

1  INTRODUCCIÓN  

Las empresas se desenvuelven en un ambiente de incertidumbre y cambio donde la gestión del 

conocimiento es una variable clave para aumentar la competitividad, aunque aún la gestión del 

conocimiento es un tema que se encuentra en estado inicial de investigación, esta situación ha 

provocado un punto de atención para académicos, profesionales y empresarios (Chamba, et al. 

2020). 

En Ecuador el tema de la gestión del conocimiento empieza a surgir con mayor énfasis 

cuando se hace referencia a los sectores estratégicos y el cambio de la matriz productiva. Las 

empresas bajo nuevas condiciones se ven obligadas a ser más flexibles para poder reinventarse o 

modificar aspectos internos para adaptarse al cambio y a las nuevas necesidades de los clientes; 

una respuesta puede considerarse a la innovación de procesos, entendida como cambios internos 

para mejorar el desempeño de la organización.  

Pazmiño & Afcha (2019) manifiestan que  el concepto de innovación, desde el punto de 

vista empresarial, surge a partir de la obra clásica de Schumpeter (1934), quien la ubicó en su 

teoría del desenvolvimiento económico juntamente con el emprendimiento y lo que hoy se conoce 

como entrepreneurship, como procesos de creación de nuevas empresas, además citan  el trabajo 

de Nonaka y Takeuchi (1995) quienes han dejado sentado el vínculo entre gestión del 

conocimiento y la dinámica de la innovación, la misma que se la ha desagregado en: innovación de 

producto, de proceso, de mercadotecnia y organizacional, a partir de las cuales destacaron el papel 

del aprendizaje organizacional.  

Para Murillo et al. (2017) el gobierno ecuatoriano desde el 2011 empezó́ a dar mayor 

relevancia a la innovación, a través de la gestión del conocimiento que posea el capital humano 

que es el valor más apreciable dentro de la organización; se empieza a promover el cambio de la 
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matriz productiva, los centros educativos juegan un rol importante,  entre las universidades, cuna 

del saber y por el otro, el emprendedor  a través del desarrollo de los centros de emprendimientos 

en diversos lugares del país, a fin de mejorar la innovación en el Ecuador se crea el Centro de 

Emprendimiento Yachay, con el objetivo principal de ser el  nuevo espacio tecnológico y de 

emprendimiento, que fusiona la industria con la academia,  de esta manera generar nuevos 

proyectos investigativos y científicos. 

En el Ecuador a pesar de haber mejorado la actividad de investigación y desarrollo 

especialmente en las universidades, necesita reforzar estas actividades, así́ como también fortalecer 

el vínculo entre gobierno, empresa y academia, con el fin de generar, organizar y difundir 

conocimiento. 

Los estudios y documentación relacionados con este tema son escasos, por lo tanto, no se 

puede afirmar si todas las empresas de la industria manufacturera gestionan el conocimiento, así 

como tampoco si tienen el conocimiento adecuado para llevar un proceso de innovación. 

Con estos antecedentes, la presente investigación tiene importancia porque busca 

responder a la pregunta: ¿la gestión del conocimiento influye en la innovación de procesos de las 

empresas del sector manufacturero de la provincia de Pichincha?, entendiéndose también a la 

gestión del conocimiento como el proceso de compartir conocimiento. Se aspira conocer la 

relación entre las variables de estudio,  variable independiente gestión del conocimiento, y variable 

dependiente innovación en procesos; además entender si están presentes en las empresas objeto 

de este estudio.  

Se analiza la gestión del conocimiento y su influencia en la innovación en procesos, a través 

de las definiciones y metodologías utilizadas por otros autores, se adaptó un instrumento para le 

recolección de información de los estudios de Camelo & García (2010) y Aliasghar, Rose, & Chetty 

(2019) y se realizó análisis univariado y bivariado como parte fundamental para entender la 

correlación entre las variables dependientes e independientes. 

 

2  MARCO TEÓRICO  

2.1. Gestión del conocimiento 

La gestión del conocimiento no es un término antiguo, ya que en la literatura proviene de la 

expresión: “el proceso de compartir conocimiento”, este a su vez se apoya en diversas fuentes 

como la teoría del crecimiento de las empresas, que se publicó en 1959, está en un principio 

afirmaba que todas las empresas cuentan con recursos que deben ser administrados de una 

manera eficiente para que la empresa pueda crecer, es decir un recurso como la información debe 

ser debidamente administrado para que uno de los tantos procesos internos como es la 

innovación, fluya adecuadamente (Penrose, 1959; Drucker, 2004). Es necesario entender que el 

conocimiento es tácito a la hora de ingresar a la empresa, ya sea por medio de una persona, un 
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sistema o un proceso que maneje la propia empresa, la información necesita ser entendida y 

difundida adecuadamente dentro de la organización, muchas de las prácticas que se utilizan en la 

actualidad surgieron con el fin de facilitar el proceso de compartir conocimiento, con el tiempo 

comienzan haber cambios de estructura, en donde ya no se pretende utilizar una estructura 

vertical sino más bien se comienzan a ver rasgos de cambio de estructura muy parecido a una 

horizontal (Duncan, 1974; Polanyi, 1966; Jiménez & Sanz, 2006).  

 

El término gestión del conocimiento aparece cuando se empieza a relacionar el proceso  de 

compartir conocimiento con la innovación, la documentación de los procesos hace posible que 

dicho conocimiento sirva de base para innovar procesos, se empiezan a reducir tiempos, 

desperdicios y se implementan nuevos métodos para recopilar información de fuentes externas a 

la empresa, como pueden ser los clientes, esto se formaliza hasta hablar de modelos de creación 

de información (Nonaka & Takeuchi, 1995; Ruiz & Fuentes, 2012).  

Dentro de las teorías de la gestión del conocimiento tenemos a la teoría del crecimiento de 

las empresas Penrose (1959), del conocimiento tácito Polanyi (1966), la del dilema social Cabrera & 

Cabrera (2005), conocimiento organizativo Hsu (2006), etc., y para el caso de la innovación en 

procesos teorías y/o modelos como el modelo dinámico de proceso y una innovación de producto 

de Utterback & Abernathy (1975); la empresa creadora de conocimiento Nonaka et al., (1995); 

modelo empírico de la gestión del conocimiento y su influencia en la innovación en procesos 

Camelo & García (2010), por lo tanto la gestión del conocimiento probablemente afecte a la 

innovación en procesos.  

La gestión del conocimiento está asociada con el término compartir conocimiento, el 

mismo que se refiere a identificar los llamados factores que influyen en la innovación en procesos. 

La gestión del conocimiento está dividida en factores individuales, organizacionales, tecnológicos y 

de innovación. El primer grupo (individuales) hace referencia a factores personales y 

motivacionales de un trabajador. El segundo grupo (organizacionales) a la comunicación informal 

dentro de la organización y los equipos de trabajo. El factor tecnológico está orientado a 

determinar la relación directa que existe entre los recursos tecnológicos y la innovación en 

procesos y por último los factores de innovación de procesos, analizan como la empresa interactúa 

con su entorno para obtener información. 

La gestión del conocimiento está relacionada con el compromiso afectivo, prácticas de alta 

implicación y comunicación informal. A continuación, se describe cada una de estas: 

Según Vázquez et al. (2016) el compromiso afectivo se refiere al vínculo emocional, la 

identificación e involucración del empleado con la organización, resultado de los valores e intereses 

compartidos (Meyer y Allen, 1991), se puede considerar que el compromiso afectivo es una actitud 

hacia la organización (Solinger et al. 2008). Wang et al., (2014) sugieren que si los directivos de 

pymes innovadoras desean fomentar el compromiso afectivo de los empleados pueden utilizar 

diversas intervenciones, no excluyentes. Pueden diseñar los puestos de forma que incluyan 
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características motivadoras, como la importancia de la tarea. Considerando que la importancia que 

los empleados atribuyen a su trabajo está influida en parte por el liderazgo transformador del 

supervisor inmediato, se recomienda también prestar atención a la implantación de programas 

formativos que promuevan este estilo de liderazgo. El compromiso afectivo está afectado por las 

características personales y las experiencias de trabajo en este estudio se pretende vincular estas 

características a la innovación de procesos. 

Para Marín & Conci (2013), existen diferentes nombres con los que referirnos a las prácticas 

de alta implicación (HIWP). Algunos de los más frecuentes son: high-involvement work practices, 

high-performance work practices, high-commitment work practices. Entre los investigadores existe 

consenso acerca de la definición de estos términos y podemos considerar que “representan un 

sistema que gestiona las practicas que dan a sus empleados las habilidades, información y 

motivación y que como resultado transforman la mano de obra en una fuente de ventaja 

competitiva sostenible, siempre y cuando se utilicen integrados con la estrategia de la empresa. La 

implicación de los operarios es un tema crucial en las organizaciones (Lin, 2006; Matthews Díaz & 

Cole, 2003; Spreitzer & Mishra, 1999). No solo por el entorno empresarial, la innovación y los 

cambios rápidos. Sino también, porque la mayoría de los trabajos sobre filosofías de gestión 

pretenden una mejora de la eficacia y eficiencia de las empresas, contemplan, en mayor o menor 

medida, su relación con los programas formales para la gestión de recursos humanos que 

promueven la implicación de los operarios en la fabricación de los productos o servicios que ofrece 

la empresa (Marín & Conci 2013). 

Para García (2016) la comunicación interna la ha definido como una comunicación formal 

que surge de la propia estructura formal de la entidad y que tiene unas funciones concretas que 

cumplir. Se emplea para transmitir información, instrucciones o cuestiones relacionadas con el 

trabajo. Esta fluye siguiendo los niveles jerárquicos predeterminados a través de canales con 

trayectorias formales: ascendente, descendente, horizontal y diagonal (Formanchuk, 2002) citado 

por García (2016). Sin embargo, en toda entidad junto al sistema formal coexiste un sistema 

informal (organigrama informal) definido como los patrones de coordinación que surgen entre los 

miembros de una organización formal y que no están estipulados en el manual de roles y 

actividades (Schein, 1988). Ambas realidades (formal e informal), forman parte del desarrollo de la 

organización, se complementan y son indivisibles entre sí. Ibarra (1991) ha mostrado que el grado 

de correspondencia entre el organigrama formal y el informal es muy alto.  De hecho, una estructura 

no puede ser entendida sin la otra y las estrategias de poder de los actores dependen del grado de 

alineamiento entre las dos estructuras (Molina, 1995). El conocer y entender estos dos tipos de 

estructura ayuda a eliminar la brecha entre los perfiles de los empleados y su desempeño. Es 

necesario conocer estas dos estructuras con la finalidad de encontrar el equilibrio entre ambas que 

mejore la cohesión grupal y, en consecuencia, la productividad.  

 

2.2.  Compartir conocimiento  
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El concepto de compartir conocimiento es la parte fundamental de una organización que busca 

innovar sus procesos, Camelo & García, (2010) definen compartir conocimiento como una 

actividad en la cual se utiliza el conocimiento personal de un individuo y se lo pone a disposición 

de otros individuos, ante esta situación también debemos tener en cuenta que el individuo que 

posee la información debe estar dispuesto, es decir esta acción debe ser voluntaria y al mismo 

tiempo debe estar consciente de que no está obligado a realizar nada (Davenport & Prusak, 1998). 

El proceso de compartir conocimiento, independientemente de la organización que lo aplique se 

debería dividirse en dos subprocesos, el primero es la externalización que hace referencia a la 

actividad en la cual un individuo transmite o comparte su conocimiento con las demás partes 

llamados también receptores (Ipe, 2003; Polanyi, 1966). Por otro lado el segundo subproceso se 

llamaría la “internalización que estaría enfocado a recibir los conocimientos de un llamado emisor 

a un receptor, este último tendría la actividad de analizar lo recibido y aportar con su 

razonamiento” (Camelo & García, 2009; Ipe, 2003; Polanyi, 1966).  

  

El conflicto actual que tienen ciertas organizaciones es la resistencia que tienen los 

trabajadores de una organización para poder compartir su conocimiento, aun si ellos estuvieran 

dispuestos a intercambiar conocimientos, este no se desarrollaría según lo esperado, es por esta 

razón que las decisiones estratégicas de la empresa deben facilitar y fomentar dichas actividades 

en donde el conocimiento se comparta de manera eficiente (Camelo & García, 2009; Ipe, 2003; 

Ardichvili, 2008). Los individuos de una organización suelen tener inconvenientes con el proceso 

de compartir información, este no surge de manera natural y espontánea, se podría decir que cada 

uno de los trabajadores se guarda sus propias razones para no hacerlo, esto por si mismo es una 

característica del proceso al tratar de externalizar e internalizar el conocimiento, la principal 

consecuencia de este tema se encuentra en lo difícil que resulta desarrollar el proceso de 

innovación dentro de la empresa (Camelo & García, 2009; Cabrera et al., 2005). Por otro lado, es 

necesario analizar que el intercambio de conocimiento entre pares dentro de una misma 

organización tal vez nunca puede llegar a suceder, esto se atribuye a dos causas, la primera se 

refiere a la experiencia que tiene el emisor de la información sobre el procedimiento o actividades 

que se deberían realizar para que el proceso fluya adecuadamente, la segunda se refiere a la 

motivación, de igual forma influye en los trabajadores y hace que no estén interesados en estas 

actividades (Martine, Pascale, & Blomme, 2019).  

 

2.3. Proceso de compartir conocimiento  

 

La gestión del conocimiento tiene su importancia en el desarrollo de los procesos de innovación 

en aquellas empresas que lo practican, es por esta razón que algunas empresas lo hacen 

continuamente para obtener una ventaja competitiva en el mercado en el cual se desenvuelven 

(Camelo & García, 2010). Este concepto no es reciente ya que Leidner (1999) afirma que el 

conocimiento de la empresa es un activo que la empresa dispone y con el cual se puede generar 

una ventaja competitiva en el mercado, por esta razón resulta importante el manejo de la 

transferencia y replicación de conocimiento (Bernal et al., 2012). El crecimiento de una empresa 

está relacionado con los recursos con los que cuenta la misma, es decir si hablamos del manejo de 

la información y su influencia sobre la innovación podemos decir que la tasa de crecimiento de 
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una organización está en función del conocimiento de esta (Penrose, 1959). “El crecimiento de la 

organización depende del intercambio de conocimientos, estos a su vez crean oportunidades para 

maximizar la capacidad de la organización de crear una ventaja competitiva” (Lin H. F., 2007; Dai, 

Maksimov, & Gilbert, 2014; Forcadell, 2004).  La teoría del crecimiento de las empresas de Penrose 

(1959) afirma que los recursos que posee la empresa funcionan como un incentivo para fijar la tasa 

de crecimiento, esto dependerá mucho del tamaño de la empresa, para que el mismo se realice 

adecuadamente, ya que solo determinadas empresas pueden tener acceso a cierta infraestructura, 

tecnología, recursos humanos, etc. 

  

Penrose (1959), planteó una clasificación en donde se explica dos tipos de recursos que 

posee la empresa, los recursos físicos y humanos, los primeros refiriéndose a los recursos 

materiales que facilitan el desenvolvimiento de las actividades dentro de la empresa y los recursos 

humanos siendo la parte más importante ya que es capaz de administrar y tomar las decisiones 

correctas a favor de mejorar la productividad de esta.  Los recursos humanos son fuente de 

conocimiento o como se los llama en la Teoría del Crecimiento de las Empresas, fuentes de 

ingenio, desde aquí se menciona: para que una persona desarrolle estas capacidades y pueda fluir 

la información debe existir un ambiente de confianza dentro de la empresa, haciendo referencia a 

las características o prácticas que debería tener la empresa, una vez más se menciona que las 

empresas pequeñas limitan esta capacidad de los empleados, por el simple motivo de que no 

cuentan con los recursos adecuados (Penrose, 1959). 

  

La Teoría del Conocimiento Tácito de Polanyi (1966), explica como el conocimiento que 

ingresa a la empresa es tácito, es decir en ciertas ocasiones se da por sobrentendido y se omite de 

cualquier análisis a favor de la organización, dentro de los procesos de internalización y 

externalización, además también se menciona cuáles son las formas de adquirir conocimiento y los 

problemas o dilemas a la hora de transmitirlo. Uno de los motivos por el cual se omiten muchas 

explicaciones y surge este término es porque a la hora de transmitir los conocimientos la persona 

que funciona como emisor de la información asume que ciertos conocimientos ya están asimilados 

por el receptor, también se habla del lenguaje que se emplea para transmitir el mensaje, así como 

también la terminología; dentro de un entorno empresarial es de vital importancia que la 

información sea transmitida entre pares o equipos de trabajo bien estructurados para evitar estos 

problemas. 

 

Para entender cuáles son los factores que facilitan el proceso de compartir conocimiento se 

debe analizar otras teorías. La teoría del dilema social de Cabrera et al. (2005) explica la 

importancia de transmitir conocimientos dentro de la organización, a su vez se crea una ventaja 

competitiva, para poder implementar este proceso es necesario entender los comportamientos, 

relaciones interpersonales, entre otros. También se habla de las relaciones interpersonales y como 

estas son una parte importante para facilitar las interacciones dentro de la organización, dentro de 

esta teoría se presentan tres factores, el capital cognitivo (lenguaje para desenvolverse y 

relacionarse), el relacional (parte social de las relaciones) y el estructural (interacciones dentro de la 

estructura de la empresa), estos factores ayudan a entender el intercambio de conocimientos visto 

desde un punto de vista más personal o individual (Cabrera et al., 2005; Camelo & García, 2010).  
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Para entender el proceso de compartir información desde el punto de vista de una empresa 

debemos analizar el estudio de Hsu (2006), en el cual se menciona que el conocimiento 

organizativo es parte fundamental de la toma de decisiones dentro de la organización, claro está 

que siempre una organización va a tomar decisiones a favor de sus propios beneficios, por esta 

razón se debe tener en cuenta que los poseedores de información son todos los empleados que 

conforman la organización. La organización debe aplicar tres enfoques para facilitar el proceso de 

compartir conocimiento, el primer enfoque está relacionado con las herramientas, es decir el uso 

adecuado de las tecnologías de las información y comunicación, así como también los espacios 

entregados para dichas actividades (Hsu, 2006). El segundo está basado en los incentivos, el cual 

se refiere a que los empleados estarían dispuestos a compartir su conocimiento con los demás 

individuos siempre y cuando los incentivos ofrecidos, asuman los costos que fueron generados 

para obtener dicha información, además de contar con el apoyo de la organización para que esta 

actividad no represente un costo adicional para el trabajador, estos incentivos pueden ser 

monetarios y no monetarios (Hsu, 2006; Hwang, Lin, & Shin, 2018; Camelo & García, 2010). El 

tercer enfoque llamado integrador, está basado en recopilar todos aquellos incentivos y recursos, 

que se pueden implementar en una organización para que fluya el conocimiento, este enfoque es 

un híbrido entre el primer y segundo enfoque, dentro del mismo encontramos algunas categorías 

de las cuales este trabajo va a referirlas como dimensiones y variables para el estudio, se podría 

decir que estas variables están vistas desde un punto de vista individual y organizacional (Martine 

et al., 2019; Hsu, 2006; Camelo & García, 2010).  

2.4. Innovación en procesos 

La innovación en procesos es parte del término innovación, a su vez este término engloba un 

conjunto de aspectos técnicos que pueden ser canalizados en nuevos productos, nuevos métodos 

de producción, o incluso nuevas formas organizacionales; estos conceptos deben estar 

relacionados con el factor tecnológico, es decir, tener en cuenta los avances en este campo para 

generar una adecuada ventaja competitiva (Barbosa & Ferreira, 2012; Camelo & García, 2010; 

Lukas, Whitwell, & Heide, 2013). Utterback et al., (1975) y Neri, Quezada, & Cortés (2010), 

manifiestan que dentro del ciclo de vida de una empresa existe un momento durante la creación 

de la misma, en donde todos los empleados necesitan ganar experiencia en sus actividades, una 

vez que estos adquieren las habilidades necesarias como también la misma experiencia, el proceso 

entra en un cambio denominado innovación en procesos, dejando atrás la llamada innovación en 

productos, una razón exterior para que favorezca este cambio es la competencia, lo cual demanda 

crear diferenciación en la empresa. Las diferencias entre los conceptos de innovación en productos 

e innovación en procesos deben estar claros en la organización, sabemos que la primera precede a 

una innovación en procesos, pero además debemos entender que el hablar de productos estamos 

hablando con un enfoque al mercado y al mencionar procesos nos referimos al ambiente interior 

de la empresa, en otras palabras buscamos una eficiencia operativa, que se relacione con la 

gestión del conocimiento o el término compartir conocimiento.  
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En cada organización el departamento de Investigación y Desarrollo es el encargado de 

innovar, con el desarrollo de las empresas y de la sociedad el modelo de innovación cerrada 

dentro de las empresas ya no genera ventaja competitiva, este modelo funciona solo con la 

información que ha sido generada en el ambiente interno de la empresa es decir por el nivel alto 

de experiencia en sus procesos, por lo general este modelo se encuentra en empresas que han 

tenido varios años en un mercado específico (Aliasghar et al., 2019). 

El modelo que se busca implementar dentro de las organizaciones es el llamado innovación 

abierta, en donde con la ayuda de la gestión del conocimiento, ingrese información externa a la 

empresa y esta se adapte a las necesidades de la misma, ya no hacer solo la parte de investigar y 

desarrollar sino también incluir la parte de conectar, que estaría a cargo de los empleados de la 

empresa al momento de transmitir los conocimientos recopilados en el exterior y transmitirlos 

hacia los demás individuos de la empresa (Camelo & García, 2010; Aliasghar et al., 2019). Según 

Aliasghar et al. (2019) la innovación en productos resulta más atractiva, pero es más costosa, la 

innovación en procesos es utilizada en un segundo plano por la mayoría de empresas, lo cual 

resulta incorrecto entendiendo que, mediante la misma, es más fácil generar más eficiencia para la 

empresa, ya que se estaría hablando de mejorar en los aspectos en los que falla la empresa con 

relación a nuestro entorno a través del uso del modelo de innovación abierta. 

Algunos de los factores de los cuales podemos analizar y recopilar información para 

desarrollar el modelo de innovación abierta, son los clientes y las universidades, ya que como un 

procedimiento normal de las empresas es analizar la satisfacción de los clientes con relación al 

producto o servicio que ofrece, con esto no estamos perdiendo nuestra posición en el mercado ya 

que es algo que todas las empresas lo hacen (Martine at al., 2019; Aliasghar et al., 2019). Por otro 

lado las universidades por medio de sus estudiantes pueden acceder a la información generada en 

las patentes o derechos de autor, las mismas que pueden ser mejoradas para su posterior 

implementación dentro de la empresa, el procedimiento de examinar de inicio a fin la fabricación 

de un determinado producto puede generar, mejores ideas o soluciones dentro del procedimiento 

ya establecido, con lo cual se mejora la calidad y eficiencia del producto así como también el 

proceso de elaboración del mismo (Aliasghar et al., 2019; Asakawa, Nakamura, & Sawada, 2010). La 

búsqueda de conocimiento externo por las anteriores fuentes ya mencionadas no cubre todo el 

procedimiento de una innovación en procesos, adicional a esto se requiere incorporar rutinas o 

procedimientos diseñados específicamente para asimilar, transformar y compartir el conocimiento 

generado recientemente y transmitirlo dentro de los procesos de innovación, es por esta razón 

que la gestión del conocimiento facilita el proceso de transmitir información dentro de la empresa 

(Aliasghar et al., 2019; Camelo & García, 2010; Asakawa & Un, 2015). 

2.5. Dimensiones y variables del estudio 

A partir de las definiciones y las teorías revisadas anteriormente, se establecen en la tabla 1 

dimensiones y variables. 
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Tabla 1. Dimensiones y variables del estudio 

 

 Dimensiones Variables Autores 

G
e
st

ió
n

 d
e
l 

c
o

n
o

c
im

ie
n

to
 

 

 

Factores individuales 

 

1. Compromiso afectivo 

 

2. Prácticas de alta 

implicación 

(Camelo & García, 2010) 

(Ardichvili, 2008) 

 

(Cabrera & Cabrera, 2005) 

(Ardichvili, 2008) 

(Camelo & García, 2010) 

 

 

Factores organizacionales 

1. Comunicación informal 

 

 

2. Equipos de trabajo 

(Camelo & García, 2010) 

(Lin. H. F., 2007) 

 

(Lin. H. F., 2007) 

(Ipe, 2003) 

(Camelo & García, 2010) 

Factores tecnológicos 1. TIC´s (Ardichvili, 2008) 

(Camelo & García, 2010) 

In
n

o
v
a
c
ió

n
 e

n
 p

ro
c
e
so

s  

 

 

 

Factores de innovación  

1. Capacidad de absorción 

 

 

2. Socios de la cadena de 

valor 

 

3. Tamaño de la empresa 

(Aliasghar, Rose, & 

Chetty, 2019) 

 

(Aliasghar, Rose, & 

Chetty, 2019) 

 

(Aliasghar, Rose, & 

Chetty, 2019) 

Fuente: Adaptado de Camelo & García, (2010) 

 

2.6. Hipótesis 

 

En la Figura 1 se muestra el modelo utilizado para analizar las variables de estudio 
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Figura 1: Modelo utilizado para analizar las variables, Adaptado de Camelo & García (2010) 

 

Considerando la relación de las variables presentada en la figura 1 se plantea la siguiente 

hipótesis general e hipótesis específicas,  

 

HG: La gestión del conocimiento se relaciona con la innovación en procesos. 

HE1: El compromiso afectivo de los empleados se relaciona con la innovación en procesos 

HE2: Las prácticas de alta implicación se relacionan con la innovación en procesos. 

HE3: La comunicación informal se relaciona con la innovación en procesos. 

HE4: La utilización de equipos de trabajo se relaciona con la innovación en procesos. 

HE5: El uso de las TIC’s se relaciona con la innovación en procesos. 

HE6: La variable socios de la cadena de valor se relaciona con la innovación en procesos 

HE7: La capacidad de absorción de una empresa se relaciona con la innovación en 

procesos. 

HE8: El tamaño de la empresa está relacionado con la innovación en procesos. 

 

Cabe aclarar que la hipótesis general busca la relación entre el concepto de gestión del 

conocimiento e innovación de procesos, y en un análisis más detallado a nivel de variables o 

subdimensiones de estudio se plantea las 8 hipótesis específicas entendiéndose estás como partes 

del concepto gestión del conocimiento tal y como se detalla en la tabla 1.  

 

3  METODOLOGÍA  

Investigación mixta, cuantitativa y cualitativa, el enfoque cuantitativo del estudio se debió a que los 

ítems utilizados en el instrumento de investigación se valoraron mediante una Escala de Likert, 

esto permitió evaluar cada aspecto de la gestión del conocimiento y la innovación en procesos. 

Luego de la tabulación de datos se realizó un análisis univariado y bivariado. El enfoque cualitativo 

se desarrolló mediante el análisis de los datos obtenidos contrastados con las conclusiones a las 

que llegaron otros investigadores y las entrevistas realizadas a expertos en el tema de innovación. 
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Estudio exploratorio, de corte transversal y correlacional ya que se buscó la relación entre 

las variables de la población de estudio que en este caso fueron las empresas manufactureras de la 

Provincia de Pichincha. Se utilizó la prueba Alfa de Cronbach para identificar la fiabilidad de cada 

grupo de variables y posterior se utilizó el modelo empírico adaptado de Camelo & García, (2010) 

y Aliasghar et al., (2019), para relacionar las variables y verificar el cumplimiento de las hipótesis y 

así establecer conclusiones y resultados del estudio (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014).  

3.1. Población y muestra 

En este estudio se analizó a las empresas manufactureras de la Provincia de Pichincha, se utilizó el 

documento “Ranking Empresarial de la Superintendencia de Compañías del Sector Manufacturero 

del Ecuador” se filtró las empresas grandes y medianas obteniéndose como población 18 

empresas (Superintendencia de Compañías, Valores y Seguros, 2019; López, 2004). Al tener como 

resultado una población finita y pequeña se realizó un censo y no se calculó una muestra.  

3.2. Instrumento de la investigación 

Se utilizó un cuestionario, adaptado de Camelo & García (2010) y Aliasghar et al., (2019) el mismo 

que se estructuró en 3 secciones, la primera para obtener datos demográficos; la segunda 

relacionada con la gestión del conocimiento con 34 ítems., para  las variables: compromiso 

afectivo, prácticas de alta implicación, comunicación informal, utilización de equipos de trabajo, 

TIC’s, capacidad de absorción, socios de la cadena de valor, tamaño de la empresa y una tercera 

sección para los resultados en la innovación con 23 ítems. Los ítems fueron valorados en una 

escala de Likert de 7 puntos.  

 

3.3. Validación del instrumento 

Para la validación del instrumento se realizó la revisión con tres expertos, de la Universidad de las 

Fuerzas Armadas ESPE. Algunas de las recomendaciones de los expertos fueron en torno al tema 

de innovación en procesos, razón por la cual, se optó por incluir ciertos ítems del cuestionario de 

la Encuesta Nacional de Actividades de Ciencia, Tecnología e Innovación “ACTI” realizada entre los 

años 2012 – 2014 por el Instituto Ecuatoriano de Estadística y Censo (INEC). Se obtuvo un 

instrumento final, el cual antes de ser aplicado a la población de estudio, se procedió a realizar una 

prueba piloto para confirmar si los ítems son los adecuados para este estudio, es decir cumplen 

con su finalidad. Para una prueba piloto se recomienda encuestar 5 o 10 elementos (Reyes, 

Espinosa, & Olvera, 2013). Una vez realizada la prueba piloto se procedió a realizar un análisis de 

fiabilidad, mediante el Alpha de Cronbach, utilizando la herramienta IBM SPSS Statistics 22. 

3.4. Análisis de los datos 

Las medidas descriptivas se estimaron a partir de tablas de frecuencia de las ocurrencias de las 

variables. Se obtuvo también el coeficiente de correlación entre las variables de estudio: gestión 
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del conocimiento (Variable independiente) e innovación en procesos (Variable dependiente), 

utilizando para el análisis el Alpha de Cronbach.  

 

4 RESULTADOS 

A partir de las definiciones y las teorías explicadas en la revisión de la literatura, se establecen las 

dimensiones: (1) Factores individuales con sus dimensiones Prácticas de alta implicación y 

Compromiso afectivo; (2) Factores organizacionales compuesta de  Comunicación informal y 

Equipos de trabajo;  (3) Factores tecnológicos con TIC’s; (4) Factores de innovación con las 

dimensiones Capacidad de Absorción, Socios de la cadena de valor y Tamaño de la empresa. 

Según IBM Company (2002), la técnica de agrupación visual ayuda a crear una nueva 

variable con nuevas categorías limitadas, las mismas que están formadas a partir de los valores o 

datos recolectados con categorías elevadas o muy dispersas, es decir cuando las escalas 

empleadas para recopilar los datos son muy amplias y los resultados con dicha escala afecten al 

análisis de los datos se aplica esta técnica estadística a partir de escalas continuas como la de 

Likert. Con los resultados obtenidos en la aplicación del instrumento se establecieron diferentes 

categorías para cada variable.  

A continuación, en la tabla 2 se muestran los resultados de las subdimensiones de la 

gestión del conocimiento. 

Tabla 2.  Valores de la agrupación visual de los subdimensiones de la gestión del conocimiento 

VARIABLE AGRUPADA 
En 

descuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

Compromiso efectivo  5,6% 5,6% 27,8% 61,1% 

Comunicación formal    22,2% 44,4% 33,3% 

Tamaño de la empresa  5,6% 22,2% 27,8% 33,3% 

     
VARIABLE AGRUPADA Nunca A veces 

Bastantes 

veces 
Siempre 

Prácticas de alta 

implicación   
5,6% 16,7% 5,6% 72,2% 

Equipos de trabajo  5,6% 27,8% 27,8% 38,9% 

TIC´s   11,1% 22,2% 33,3% 33,3% 

Capacidad de absorción  22,2% 38,9% 38,9%   

Socios de la cadena de 

valor   
11,1% 22,2% 44,4% 22,2% 

Elaborado por: autores 
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Para el caso de la innovación en procesos por tener las subdimensiones escalas diferentes 

no se realizó comparación visual, únicamente se realizó el análisis univariado y los resultados se 

muestran en la tabla 3. 

Tabla 3. Valores de las subdimensiones de la innovación en procesos 

 

ITEM Menor a la 

competencia  

Igual a la 

competencia 

Algo mayor 

a la 

competencia 

Mayor a la 

competencia 

Totalmente 

mayor a la 

competencia 

Introducción en 

el mercado de 

productos nuevos 

desarrollados por 

su empresa 

5,56% 5,56% 50% 22,22% 16,67% 

Desarrollo de 

nuevas líneas de 

productos 

  5,56% 55,56% 22,22% 16,67% 

Innovación en 

producto que 

lleva a cabo su 

empresa  

  16,67% 44,44% 16,67% 22,22% 

Frecuencia de 

renovación de los 

productos 

antiguos por 

otros con 

cambios 

importantes  

  16,67% 38,89% 27,78% 16,67% 

      
ITEM Pocas veces A veces Algunas 

veces 

Bastantes 

veces 

Siempre 

La empresa 

desarrolla sus 

propias 

innovaciones  

    38,89% 27,78% 33,33% 

La empresa se 

apoya en otra 

empresa o 

institución para 

innovar 

11,11% 33,33% 5,56% 33,33% 11,11% 

La empresa utiliza 

la universidad 

para desarrollar 

nuevos productos 

27,78% 5,56% 38,89% 11,11% 16,67% 
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La empresa 

implementó/a 

procesos nuevos 

para desarrollar 

sus productos o 

servicios 

  11,11% 27,78% 38,89% 22,22% 

Mejoró/a 

significativamente 

los procesos 

internos para el 

desarrollo de sus 

productos o 

servicios 

  5,56% 38,89% 22,22% 33,33% 

La empresa 

implementó/a 

métodos de 

fabricación o 

producción de 

bienes o servicios 

    33,33% 27,78% 38,89% 

Implementó/a 

métodos de 

logística, entrega 

o distribución de 

insumos bienes o 

servicios 

  11,11% 27,78% 27,78% 33,33% 

Implementó/a 

actividades de 

apoyo para 

procesos, como 

sistemas de 

mantenimiento u 

operaciones de 

compra, 

contabilidad o 

computación 

  5,56% 27,78% 38,89% 27,78% 

La empresa 

invierte en 

maquinaria y 

equipo para 

mejorar los 

procesos de 

innovación 

    22,22% 55,56% 22,22% 
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La empresa 

invierte en 

Hardware para 

mejorar los 

procesos de 

innovación 

    22,22% 44,44% 33,33% 

La empresa 

invierte en 

Software para 

mejorar los 

procesos de 

innovación 

  5,56% 22,22% 38,89% 33,33% 

La empresa 

contrata 

consultorías y 

asistencias 

técnica para 

mejorar los 

procesos de 

innovación 

5,56% 5,56% 11,11% 38,89% 38,89% 

La empresa 

realiza 

capacitaciones a 

sus empleados 

para mejorar los 

procesos de 

innovación 

  5,56% 22,22% 27,78% 44,44% 

La empresa 

realiza estudios 

de mercado para 

mejorar los 

procesos de 

innovación 

11,11% 5,56% 33,33% 11,11% 38,89% 

 

ITEM 

No es más 

ni menos 

importante  

Algo 

importante  

Es 

importante  

Bastante 

importante  

Reducir el tiempo de 

respuesta para responder a 

las necesidades del cliente o 

proveedor 

5,56% 16,67% 27,78% 50% 

Mejorar la capacidad para 

desarrollar nuevos productos 

o procesos   

11,11% 33,33% 55,56% 
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Mejorar la calidad de sus 

bienes o servicios   
5,56% 38,89% 55,56% 

Reducir costos por unidad de 

producción 
5,56% 11,11% 22,22% 61,11% 

Mejorar la información y el 

intercambio de información 

dentro de su empresa o con 

otras empresas o 

instituciones   

11,11% 44,44% 44,44% 

Elaborado por: autores 

Según IBM Company (2002), para un estudio correlacional se formulan hipótesis, las 

mismas que pueden ser verdaderas o no dependiendo de los resultados recopilados por el 

instrumento. Se calculo el coeficiente de Spearman, el mismo que sirvió para analizar y realizar la 

prueba del Chi cuadrado. La prueba de Spearman es una prueba no paramétrica que utiliza los 

valores entre -1 y 1, siendo 0 el que indica que no hay correlación entre las variables estudiadas, si 

tiende a -1 o 1 significa que existe una relación inversa o directa respectivamente (Lizama & 

Boccardo, 2014).  

Variables: Gestión del conocimiento e Innovación en procesos 

 Ho HG: La gestión del conocimiento no se relaciona con la innovación en procesos. 

 H1 HG: La gestión del conocimiento se relaciona con la innovación en procesos. 

Tabla 4. Prueba de Chi cuadrado para la Gestión del conocimiento e Innovación en procesos 

 
Valor gl 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 18, 929a 9 ,026 

Razón de verosimilitud 21,672 9 ,010 

Asociación lineal por lineal 10,883 1 ,001 

N de casos válidos 18 
  

Elaborado por: autores 

Regla de decisión: 

Con  9 grados de libertad  y un α de 0.05, se decidirá si la hipótesis nula se acepta o se rechaza: 

Valor crítico: 16.9190 

 Si X2 (Valor de chi cuadrado) > 16.9190 (Valor crítico) se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa. 

 Si X2 (Valor de chi cuadrado)  < 16.9190 (Valor crítico) se acepta la hipótesis nula y se 

rechaza la hipótesis alternativa. 
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Valor p: < 0.05 

 Si p (significación asintótica) < α se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

 Si p (significación asintótica) > α se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 

alternativa. 

Los resultados de la contrastación de la hipótesis general que se muestran en la tabla 4 nos 

indica que la hipótesis nula se rechaza, teniendo en cuenta que el valor de chi cuadrado fue 18.929 

> 16.9190, por otra lado el valor de p fue 0.026 < α (0.05),  por lo tanto se decide aceptar la 

hipótesis alternativa. 

En la tabla 5 se tiene los resultados de la contrastación de las hipótesis según regla de 

decisión antes mencionada, con estos resultados quiza se afirma que la gestión del conocimiento y 

la innovación en procesos estan relacionados en términos generales, ya que la variable socios de la 

cadena de valor fue la única que no se relaciona con la innovación en procesos.  

Tabla 5. Resumen de resultados de prueba de hipótesis 

Hipótesis 

Coeficient

e de 

Spearman 

Chi-

cuadrado 

Valor 

p 

Valor 

Crítico 

Signi

fican

cia 

Grado

s de 

liberta

d 

Se 

acepta 

Ho 

Se 

recha

za Ho 

HE1: P01-P43 0,752 36,375a 0,002 24,9958 0,05 15 

 

X 

HE2: P13-P43 0,827 18,929a 0,026 16,9190 0,05 9 

 

X 

HE3: P05-P43 0,771 18,348a 0,031 16,9190 0,05 9 

 

X 

HE4: P17-P44 0,717 16,594a 0,035 15,5073 0,05 8 

 

X 

HE5: P18-P43 0,771 24,364a 0,004 16,9190 0,05 9 

 

X 

HE6: P29-P44 0,754 11,777a 0,067 12,5916 0,05 6 X 

 HE7: P21-P44 0,669 14,229a 0,027 12,5916 0,05 6 

 

X 

HE8: P34-P43 0,798 27,733a 0,023 24,9958 0,05 15 

 

X 

HG: P13-P43 0,827 18,929a 0,026 16,9190 0,05 9 

 

X 

Elaborado por: autores 

Entrevista 

Una vez realizado el análisis de los datos se procedió a realizar entrevistas a expertos en 

innovación, estos manifestaron sus puntos de vista acerca de los resultados de esta investigación, 

así como también recomendaciones para otros estudios, a continuación 

5 CONCLUSIONES 

Se evidencia que las empresas de este sector realizan en un 50% acciones relacionadas con  

introducción, generación, mejora y distribución de nuevos productos. 
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El vínculo con universidades u otros centros de investigación es bajo ya que solo un 17% 

siempre lo realiza, en consecuencia se evidencia que solo algunas veces realizan innovación de 

productos y/o servicios y en tecnología. 

 

Se pudo establecer que la gestión del conocimiento influye en la innovación en procesos ya 

que, de 8 variables analizadas, solo una no influye, que es los socios de la cadena de valor.  

En los análisis univariado y bivariado, se pudo percibir que las empresas que más aportaron 

a la investigación fueron las medianas y por otro lado las variables que más se relacionan con la 

innovación en procesos fueron las TIC´s y el compromiso afectivo. 

 

Este estudio definió las variables más relacionadas al concepto de gestión del conocimiento 

y la innovación en procesos en el sector objeto de estudio, las mismas que son compromiso 

afectivo, prácticas de alta implicación, comunicación informal, equipos de trabajo, TIC´s, capacidad 

de absorción y tamaño de la empresa. Estos resultados no son representativos para todo el sector 

manufacturero del Ecuador, ya que no todas las provincias cuentan con empresas que manejen 

estos conceptos, así como también la disponibilidad de recursos ya sean económicos, humanos, 

tecnológicos, etc. 

 

Se pudo determinar que dentro de una empresa tanto el conocimiento como la 

información que ingresa a la misma es reconocido como un recurso valioso, que la empresa debe 

saber administrar juntamente con el uso de las herramientas o prácticas que la empresa incorpore 

para obtener buenos resultados en la innovación en procesos.  

 

Existen muy pocos estudios en el Ecuador sobre este tema, la base teórica proviene de 

estudios de otros paises con otras realidades económicas e industriales, este estudió sirve de base 

teórica para estudios futuros en el Ecuador, se recomienda hacerlos con otro enfoque, como 

puede ser el manejo de los recursos y su influencia en la innovación en procesos o los costos que 

una empresa incurre para implementar modelos de innovación en procesos. 

 

Una limitación de la presente investigación es que los resultados solo son representativos 

para las empresas analizadas y no se puede generalizar, por lo cual, queda abierta la posibilidad 

que este estudio se pueda utilizar de base para enfocar al sector completo u otros sectores. Los 

resultados permitirán a las empresas objeto de estudio determinar estrategias y las acciones 

necesarias para incentivar la innovación considerando la forma como se está gestionando el 

conocimiento al interior de cada una. 
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