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Capital humano de empleados y gerentes como factor clave en la capacidad de 

innovación tecnológica, región Puno 

 Human capital of employees and managers as a key factor in technological innovation 

capacity, Puno region 

Carlos Eduardo Chillce Quispe; Maddy Yeyshi Cari Quispe; Brayan Palomino Cano  

EP. Administración de empresas y Negocios Internacionales, Facultad de Ciencias 

empresariales, Universidad Peruana Unión  

 

  

RESUMEN  

La gestión del talento humano se ha convertido en un factor crítico para mejorar la competitividad 

empresarial en un entorno globalizado. Sin embargo, la inversión en formación y desarrollo del 

capital humano sigue siendo limitada, lo que impacta la capacidad innovadora de las empresas, 

por tanto, el objetivo es determinar cómo el desempeño del capital humano de empleados y 

gerentes impacta la capacidad de innovación tecnológica en los emprendimientos de la región 

Puno. Se empleó un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental, de corte transversal y de 

tipo explicativo. La población está compuesta por 226 emprendedores, de los cuales 213 fueron 

incluidos en el análisis tras la depuración de datos atípicos. Se utilizaron tres instrumentos con 

escalas Likert de 7 puntos para medir el desempeño del capital humano de empleados, de gerentes 

y la capacidad de innovación tecnológica, todos con alta confiabilidad (Alfa de Cronbach > 0.8). 

Los hallazgos indican que el desempeño del capital humano de los empleados influye 

positivamente en la capacidad de innovación tecnológica (β = 0.27, p < 0.001), mientras que el 

desempeño del capital humano de los gerentes presenta un impacto aún mayor (β = 0.46, p < 

0.001). El modelo estructural explicó el 51% de la variabilidad en la capacidad de innovación 

1
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tecnológica. Estos resultados respaldan la importancia del capital humano en la generación de 

ventajas competitivas a través de la innovación. En conclusión, la gestión efectiva del talento, 

tanto en empleados como en gerentes, contribuye significativamente a la competitividad 

organizacional. En el contexto de Puno, es esencial que las empresas adopten políticas de 

capacitación, retención de talento y fortalecimiento de la cultura innovadora para cerrar las brechas 

en inversión en conocimiento y tecnología.  

Palabras clave: Capital humano, competitividad, desempeño, gestión del talento, innovación 

tecnológica  

ABSTRACT  

Human talent management has become a critical factor to improve business competitiveness in a 

globalized environment. However, investment in training and development of human capital 

remains limited, which impacts the innovative capacity of companies. Therefore, the objective is 

to determine how the performance of the human capital of employees and managers impacts the 

capacity for technological innovation in entrepreneurships in the Puno region. A quantitative 

approach was used with a non-experimental, crosssectional and explanatory design. The 

population is composed of 226 entrepreneurs, of which 213 were included in the analysis after the 

purification of atypical data. Three instruments with 7-point Likert scales were used to measure 

the performance of the human capital of employees, managers and the capacity for technological 

innovation, all with high reliability (Cronbach's alpha > 0.8). The findings indicate that the 

performance of employees' human capital positively influences the technological innovation 

capacity (β = 0.27, p < 0.001), while the performance of managers' human capital has an even 

greater impact (β = 0.46, p < 0.001). The structural model explained 51% of the variability in the 

technological innovation capacity. These results support the importance of human capital in 

1

25
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generating competitive advantages through innovation. In conclusion, effective talent 

management, both in employees and managers, contributes significantly to organizational 

competitiveness. In the context of Puno, it is essential that companies adopt training policies, talent 

retention and strengthening of the innovative culture to close the gaps in investment in knowledge 

and technology.  

Keywords: Human capital, competitiveness, performance, talent management, technological 

innovation.  

1  INTRODUCCIÓN  

La capacidad de innovación tecnológica en las organizaciones está intrínsecamente 

vinculada al capital humano de sus empleados y gerentes. En el contexto peruano, se ha 

observado que las empresas que invierten en el desarrollo de sus recursos humanos tienden a ser 

más innovadoras y competitivas en el mercado global (Tello, 2017).   

El capital humano en el Perú enfrenta importantes desafíos en comparación con otros 

países de la región. Según el Instituto para la Métrica y Evaluación de la Salud de la Universidad 

de Washington, el país descendió en el ranking mundial, pasando del puesto 93 en 1990 al 103 

en 2016 (Lim et al., 2018). No obstante, en este período mostró un crecimiento del 44% en 

factores como estado de salud, logros educativos, aprendizaje y esperanza de vida.  

La gestión del capital humano es clave para el crecimiento empresarial, pero en el Perú 

las prácticas aún no son efectivas. La capacitación gerencial, el acceso a plataformas de apoyo y 

la inversión en talento siguen siendo áreas pendientes. Según SyC Soluciones Asertivas, los 

empleados felices son 30% más innovadores, y su productividad puede aumentar hasta en un 

13% con un estado emocional positivo. Sin embargo, la insatisfacción laboral es alta: el 70% de 

6

6
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los peruanos dejaría su empleo inmediatamente si encontrara una opción que los haga sentir más 

felices, según Ronald Career Services Group (Conexión Esan, 2019).  

Para revertir esta situación, es fundamental que las empresas y el Estado implementen 

estrategias de capacitación, formalización y bienestar laboral. Esto no solo contribuirá a la 

retención del talento, sino que también fortalecerá la competitividad empresarial y el desarrollo 

económico del país.  

La pandemia de COVID-19 aceleró la transformación digital en el Perú, impulsando el 

comercio electrónico, la teleeducación, el teletrabajo y la telemedicina. Según Ipsos Perú, el 

30% de los peruanos con acceso a internet generó ingresos online durante la pandemia, el 72% 

usó redes digitales para informarse, el 64% siguió noticias sobre la crisis y el 44% incrementó 

sus compras en línea (Estrada, 2024). Este avance también expuso brechas digitales 

significativas. Datos del INEI indican que, hasta 2021, solo el 55% de los hogares tenía internet, 

cifra que cae al 20.7% en zonas rurales. La expansión de infraestructura y la alfabetización 

digital son esenciales para reducir estas desigualdades.  

El mercado tecnológico peruano ha mostrado un crecimiento sostenido. EY Perú reportó 

que en 2021 el país alcanzó 62.63 puntos en madurez digital, destacando banca y seguros 

(73.01), retail (67.42) y telecomunicaciones (66.04). Además, Capece señala que el comercio 

electrónico creció un 30% en 2023, con una facturación de US$ 12.1 mil millones. Este 

escenario abre oportunidades para emprendedores e inversionistas, pero también exige 

estrategias eficaces de comunicación y marketing digital para consolidar el posicionamiento de 

las empresas en un entorno altamente competitivo (Estrada, 2024).  

Según el informe de Comexperu (2024) el Perú mejoró su posición en el Índice Global de  

2

2

16
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Innovación 2024, ubicándose en el puesto 75 de 133 economías, un leve avance respecto al 2023 

(puesto 76). Sin embargo, sigue rezagado frente a países como Brasil (50), Chile (51) y México 

(56). Un aspecto positivo fue el crecimiento en el pilar de conocimiento y tecnología, subiendo 

del puesto 101 en 2023 al 95 en 2024, impulsado por un aumento en las solicitudes de patentes y 

derechos de utilidad, con un crecimiento de 601 en 2022 a 805 en 2023.  

Figura 1  

Posición de países de América Latina en el índice global de innovación  

  

  

El mayor logro se dio en el capital humano e investigación, donde el 70.5% de jóvenes 

entre 17 y 21 años accedió a educación superior. Aun así, la inversión en investigación y 

desarrollo (I+D) sigue siendo baja, con apenas el 0.04% del PBI, muy por debajo de Argentina 

(0.2%) y Chile (0.1%), y lejos del promedio de países de ingresos altos (2%). Además, el pilar 

2
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de sofisticación empresarial cayó del puesto 52 en 2023 al 77 en 2024, reflejando la limitada 

inversión privada en innovación.  

Para fortalecer la innovación en el país, se requiere mayor apoyo del sector privado y el 

Estado, así como incentivos efectivos, como las deducciones tributarias de hasta el 140% en 

proyectos de I+D+i promovidas por Concytec. Mejorar la articulación entre empresas, academia 

y gobierno será clave para consolidar un ecosistema tecnológico competitivo en el Perú.  

En el caso específico de Perú, la situación es compleja, ya que el país enfrenta desafíos 

significativos en términos de desigualdad y acceso a la educación. A pesar de los avances en 

tecnología, la falta de inversión en el capital humano limita el potencial innovador de las 

empresas peruanas (Mondragón-Martínez & López-Ramos, 2024; Moya, 2016). Además, la 

brecha tecnológica entre diferentes sectores y regiones del país resalta la necesidad de políticas 

que fomenten la capacitación y el desarrollo de habilidades entre los trabajadores (Estella & 

Vera, 2015). La evidencia sugiere que un enfoque integral que combine la inversión en capital 

humano con la adopción de tecnologías avanzadas puede ser clave para mejorar la capacidad de 

innovación tecnológica en Perú y, por ende, su competitividad en el mercado global (Soto et al., 

2021; Moreira, 2023).  

Antecedentes:  

Cruz et al. (2018) en su investigación “Estructura organizacional, capital humano y redes 

de colaboración: Determinantes de la capacidad de innovación en restaurantes”. Analizaron 

cómo la estructura organizacional y el capital humano influyen en la capacidad de innovación a 

través de redes de colaboración. Se evidencio que las redes de colaboración son fundamentales 
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para la innovación, ya que facilitan el intercambio de conocimientos, resaltando la importancia 

del capital humano en este proceso.  

Pincheira-Varas (2023) en “Innovación en Chile y Perú: análisis de las dimensiones del 

índice global de innovación”. Se encontraron diferencias significativas en las dimensiones de 

innovación, aunque el capital humano mostró similitudes. Las conclusiones más importantes: La 

inversión en capital humano es esencial para mejorar la capacidad de innovación en ambos 

países. Finalmente, esta investigación proporciona una visión comparativa de cómo el capital 

humano impacta la innovación en Chile y Perú, sugiriendo que ambos países deben fortalecer su 

capital humano para mejorar su posición en el índice global de innovación.  

Machorro y Romero (2021) en su investigación “Influencia del capital humano en el 

desempeño organizacional de las instituciones de educación superior tecnológica en México”, 

con el objetivo de evaluar cómo el capital humano impacta el desempeño en instituciones 

educativas. Conluyen que la inversión en el desarrollo del capital humano es esencial para 

mejorar el desempeño educativo y la innovación, sugiriendo que la mejora en las capacidades 

del personal es fundamental para fomentar la innovación.  

Capital humano de empleados  

Según Bayraktaroglu et al. (2019) el capital humano se refiere a los conocimientos, 

habilidades y competencias que poseen los empleados, los cuales son fundamentales para 

mejorar el rendimiento organizacional y fomentar la innovación tecnológica. Como Bontis et al. 

(2018) definen el capital humano como la suma de las inversiones realizadas en educación y 

formación de los empleados, lo que se traduce en un aumento de la productividad y un mejor 

desempeño financiero de las organizaciones.  

10
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El capital humano de los empleados es un recurso estratégico que abarca no solo sus 

habilidades técnicas y experiencia, sino también su capacidad para integrarse en entornos 

laborales diversos y colaborativos (Li et al., 2021). Su impacto en el desempeño organizacional 

se manifiesta de manera indirecta, al potenciar el desarrollo del capital estructural y relacional, 

esenciales para la innovación y el crecimiento empresarial (Machorro & Romero, 2021). Este 

capital se compone de factores clave como la capacitación, la motivación y la satisfacción 

laboral, que influyen en el clima organizacional y en la productividad (Hernández, 2022; Melo 

& Cisneros, 2021). Además, su adecuada gestión es determinante para enfrentar los desafíos 

competitivos del mercado, ya que los empleados son el motor del conocimiento y la generación 

de nuevas ideas (Cabrilo et al., 2018; Ponce-Iñiguez, 2023). Asimismo, el capital humano está 

estrechamente vinculado con la cultura organizacional, la cual actúa como un catalizador del 

desempeño empresarial y de la capacidad de innovación (Bravo et al., 2023). En este sentido, su 

gestión estratégica no solo optimiza los resultados organizacionales, sino que también fomenta 

un entorno dinámico y propicio para la evolución empresarial.   

Finalmente, el capital humano de los empleados se define como el conjunto de 

habilidades, conocimientos, experiencias y motivación que poseen los trabajadores, los cuales 

son fundamentales para el desarrollo organizacional y la innovación (Calderón & Caguana, 

2017; Narváez-Moreno, 2024). Su efectividad está influenciada por factores como el clima 

organizacional y la cultura empresarial, que pueden potenciar o limitar su impacto en el 

desempeño laboral (Parra et al., 2021; Villavicencio-Flores et al., 2024).  
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Capital humano de gerentes  

El capital humano de los gerentes se define como el conjunto de habilidades, 

conocimientos y experiencias que poseen los líderes organizacionales, esenciales para la toma de 

decisiones estratégicas y la dirección efectiva de las empresas (Frydman, 2019). Este capital 

humano es un componente clave del capital intelectual, ya que su adecuada gestión impulsa la 

innovación y mejora el rendimiento organizacional (Khalique et al., 2018). La capacidad de los 

gerentes para adaptarse a entornos cambiantes y fomentar el desarrollo del talento humano es 

determinante para la competitividad empresarial (Khan et al., 2020; Herrera et al., 2021). 

Además, factores como la diversidad de género, la sostenibilidad y la inversión en el desarrollo 

de habilidades gerenciales contribuyen a fortalecer el impacto del capital humano gerencial en la 

innovación y la sostenibilidad organizacional (Medina, 2023). En este sentido, la evolución del 

capital humano gerencial requiere una actualización constante de competencias para enfrentar 

los desafíos del entorno empresarial y tecnológico, esto implica que los gerentes deben poseer 

habilidades analíticas y de liderazgo que les permitan guiar a sus equipos hacia el logro de los 

objetivos estratégicos.  

Capacidad de innovación tecnológica  

La capacidad de innovación tecnológica se define como la habilidad de una organización 

para desarrollar, aplicar y adaptar nuevas tecnologías en sus procesos y productos, permitiéndole 

mantener su competitividad en un entorno empresarial dinámico (Cusi, 2021; Bayraktaroglu et 

al., 2019). Esta capacidad está estrechamente ligada al aprendizaje organizacional, ya que una 

cultura de mejora continua potencia la generación de innovaciones. Además, la adaptabilidad a 

cambios tecnológicos inesperados y la inversión en investigación y desarrollo son factores clave 
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para la consolidación de una capacidad innovadora sostenible (Urrego et al., 2018). La 

colaboración entre empresas y centros de investigación fortalece la innovación, especialmente en 

mercados globalizados donde la diferenciación tecnológica es esencial para la competitividad 

(Melo & Cisneros, 2021). Finalmente, la medición y gestión efectiva de la innovación permiten 

evaluar su impacto y optimizar estrategias para su desarrollo (Bravo et al., 2023).  

Ventajas  Desventajas  

Mejora de la productividad y reducción de 

costos: La innovación tecnológica permite 

optimizar procesos, lo que incrementa la 

eficiencia y disminuye los costos operativos 

(Bayraktaroglu et al., 2019)  

Costos Iniciales Elevados: La implementación 

de nuevas tecnologías puede requerir 

inversiones significativas, lo que puede ser un 

obstáculo para muchas empresas, 

especialmente las pequeñas y medianas (Bontis 

et al., 2018).   

Ventaja Competitiva: Las empresas que 

innovan pueden diferenciarse de sus 

competidores, lo que les permite capturar una 

mayor cuota de mercado (Cabrera et al., 2022).   

Resistencia al Cambio: La adopción de nuevas 

tecnologías puede enfrentar resistencia por 

parte de los empleados, quienes pueden estar 

acostumbrados a métodos tradicionales de 

trabajo (Cano & Arias, 2021) (Li et al., 2021).   

Fomento de la Creatividad: La innovación 

tecnológica puede estimular la creatividad 

dentro de la organización, promoviendo un 

ambiente de trabajo más dinámico y atractivo 

(Ascanio et al., 2015; Cabrilo et al., 2018).   

Desigualdad en el Acceso: No todas las 

empresas tienen el mismo acceso a las 

tecnologías, lo que puede aumentar la brecha 

entre las organizaciones más grandes y las más 

pequeñas (Melo & Cisneros, 2021)   
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Generación de Nuevos Empleos: La innovación 

puede crear nuevas oportunidades laborales en 

sectores emergentes, contribuyendo al 

crecimiento económico (Iñiguez, 2023)  

Impacto en el Empleo: La automatización y la 

digitalización pueden llevar a la reducción de 

puestos de trabajo en ciertos sectores, 

generando desempleo (Bravo et al., 2023).  

  

H1: La capacidad de innovación tecnológica de las pymes está influenciada por el 

desempeño del capital humano de los empleados  

Teoría del Capital Humano y la Innovación, de Theodore W. Schultz (1961) esta teoría 

postula que la inversión en educación y formación de los empleados incrementa sus habilidades 

y conocimientos, lo que a su vez potencia la capacidad de la empresa para innovar 

tecnológicamente.  

La relación entre el capital humano de los empleados y la capacidad de innovación en las 

PYMEs es un factor clave en el desarrollo empresarial. Diversos estudios han demostrado que la 

formación, el conocimiento y las habilidades de los trabajadores influyen directamente en la 

adopción de nuevas tecnologías y procesos innovadores (Carreras et al., 2020). Además, la 

combinación del capital humano con el capital relacional y estructural potencia la generación de 

ideas y la colaboración dentro de las organizaciones, fortaleciendo así su capacidad innovadora 

(Magdaleno et al., 2017). Asimismo, las conexiones con clientes y proveedores permiten a las 

empresas mejorar su capacidad de absorción de conocimientos, lo que refuerza su potencial 

tecnológico (Gallegos & Miralles, 2021). Invertir en el desarrollo de competencias no solo 

impacta la innovación, sino que también fortalece la competitividad y sostenibilidad de las 

PYMEs en un mercado dinámico y desafiante (Machorro & Romero, 2021).  

2

4
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Leyva-Carreras et al. (2020) encontraron que el desempeño del capital humano tiene una 

influencia estadísticamente positiva y significativa sobre la capacidad de innovación tecnológica 

en pymes de Hermosillo, Sonora, México. Los autores concluyen que una gestión efectiva del 

capital humano es esencial para potenciar la innovación tecnológica en estas empresas.  

H2. La capacidad de innovación tecnológica de las pymes está influenciada por el 

desempeño del capital humano de los gerentes  

Teoría de las Capacidades Dinámicas, que sugiere que las habilidades y competencias de 

los directivos son fundamentales para que las organizaciones se adapten y prosperen en entornos 

cambiantes. Esta teoría enfatiza que los gerentes, al poseer un alto nivel de capital humano, 

pueden identificar oportunidades tecnológicas y reconfigurar los recursos de la empresa para 

fomentar la innovación (Teece, Pisano, & Shuen, 1997).  

La investigación de Espejel Blanco y Cavazos Arroyo (2020) encontraron que el 

desempeño del capital humano de los gerentes influye positivamente en la capacidad de 

innovación tecnológica de las pymes en Hermosillo, Sonora, México. Los resultados revelaron 

que los gerentes desarrollan innovación tecnológica a través de estrategias de gestión basadas en 

el desempeño del capital humano como factor productivo.  

También, Ramírez Ruiz (2013) identificó que uno de los principales inhibidores de la 

innovación en pequeñas empresas de Jalisco es la falta de capacidades del capital humano. Este 

estudio sugiere que la carencia de habilidades en los gerentes limita la capacidad de las empresas 

para innovar  

tecnológicamente. Proporciona evidencia empírica sobre cómo el desempeño del capital humano 

influye directamente en la capacidad de innovación tecnológica de las PYMEs (Carreras et al., 

2020)  

4
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Figura 2  

Modelo de investigación  

  

  

Por lo tanto, el propósito de esta investigación es analizar cómo el capital humano 

influye en la capacidad de innovación tecnológica dentro de las empresas a partir de los 

trabajadores y gerentes. En un entorno empresarial cada vez más competitivo y dinámico, la 

innovación se ha convertido en un elemento esencial para la supervivencia y el crecimiento de 

las organizaciones. La literatura sugiere que el capital humano, que abarca las habilidades, 

conocimientos y competencias de los empleados y gerentes, juega un papel crucial en la 

capacidad de las empresas para innovar (Cruz et al., 2018; Machorro & Romero, 2021). Se 

justifica la investigación en la necesidad de comprender cómo las empresas pueden maximizar 

su potencial innovador mediante la inversión en el desarrollo del capital humano. En este 

sentido, se ha demostrado que las organizaciones que fomentan un ambiente de aprendizaje 

continuo y que valoran el desarrollo de habilidades técnicas y de gestión entre sus empleados 

tienden a ser más innovadoras y competitivas (Ruiz, 2015; Magdaleno et al., 2017). Finalmente, 

2
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busca contribuir al entendimiento académico de la relación entre capital humano e innovación, 

como también un medio para impulsar la innovación tecnológica. Se espera que los hallazgos de 

este estudio proporcionen un marco teórico y práctico que permita a las empresas no solo 

mejorar su capacidad de innovación, sino también fortalecer su competitividad en un mercado 

global en constante evolución.  

  

2  MATERIALES Y MÉTODOS  

2.1  Diseño  

El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental, de 

corte transversal y de tipo explicativo (Ato et al., 2013). No experimental, ya que no se 

manipularon las variables, y transaccional porque la recolección de datos se realizó en un solo 

momento. Además, el estudio es explicativo, al buscar medir la influencia entre las variables de 

Capital humano de empleados, Capital humano de gerentes y capacidad de innovación 

tecnológica (Hernández, 2015, p. 81).  

Para el análisis de los datos, se utilizará el modelamiento de ecuaciones estructurales 

(SEM), específicamente el enfoque de Partial Least Squares (PLS-SEM), que permite examinar 

las relaciones entre múltiples variables simultáneamente, facilitando la construcción de teoría y 

la validación de modelos conceptuales (Hair et al., 2010; Hair et al., 2011).  

2.2  Sujetos  

En este estudio, la población está compuesta por 226 emprendedores de la región Puno, 

entre encargados directos del negocio o cargo directivo relacionado. De los cuales el 55.4% 

1

2
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fueron mujeres y el 44.6% hombres. En relación con el tamaño de las empresas donde 

laboraban, el 58.2% trabajaba en organizaciones con menos de 10 colaboradores, el 38.0% en 

empresas de 11 a 20 trabajadores, y solo el  

3.8% en empresas de entre 21 y 50 empleados, sin registros en compañías de mayor tamaño.  

2.3  Mediciones  

Desempeño del capital humano de los empleados: Este instrumento fue diseñado para 

evaluar la percepción de los empleados sobre su desempeño en la empresa. Se basa en escalas de 

medida Likert de 7 puntos. Fue adaptado de estudios previos como los de Arrieta et al. (2014), 

Camisón y Villar-López (2014), Delmas et al. (2019), entre otros. Consta de 8 ítems que evalúan 

dimensiones como satisfacción laboral, compromiso con la empresa y equilibrio entre la vida 

personal y laboral. La confiabilidad medida a través del Alfa de Cronbach es superior a 0.8, 

asegurando una buena consistencia interna.   

Desempeño del capital humano de los gerentes: Este instrumento mide el desempeño de 

los gerentes en la gestión del capital humano dentro de la empresa. Se compone de 10 ítems, con 

referencias metodológicas tomadas de autores como Robayo (2016), Gutiérrez et al. (2013) y 

Leyva-Carreras et al. (2017). Los ítems incluyen aspectos como la elección del personal, la 

evaluación del desempeño y la implementación de estrategias para la retención del talento. La 

escala utilizada es de tipo Likert de 7 puntos. La confiabilidad del Alfa de Cronbach para este 

constructo es superior a 0.85, indicando alta consistencia interna.   

Capacidad de innovación tecnológica: El tercer instrumento evalúa la capacidad de 

innovación tecnológica en las empresas, basándose en la percepción de los gerentes sobre las 

2

2
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estrategias de innovación. Contiene 10 ítems, adaptados de estudios como los de Arvanitis y 

Loukis (2009), Azar y  

Ciabuschi (2017), y Fagerberg (2005). La escala utilizada es tipo Likert de 7 puntos. La 

fiabilidad del Alfa de Cronbach supera 0.85, asegurando una adecuada consistencia interna. En 

términos de validez, se realizó un análisis factorial confirmatorio y la prueba KMO, obteniendo 

valores satisfactorios para su uso en la investigación.  

2.4  Análisis estadísticos  

Para el análisis de datos, se empleó el Modelado de Ecuaciones Estructurales (SEM) con 

el propósito de evaluar las hipótesis formuladas. Este enfoque estadístico multivariante combina 

elementos de medición y estructurales, lo que facilita el examen simultáneo de las interacciones 

entre variables dentro de un modelo conceptual. Su principal ventaja radica en la capacidad de 

realizar análisis multivariados, permitiendo la inclusión de tres o más variables en el estudio 

(Hair et al., 2010). La elección del SEM en esta investigación responde a su utilidad en la 

formulación y validación de teorías (Hair et al., 2011). Para su aplicación, se utilizó el software 

AMOS (Versión 29.0), seleccionado por su versatilidad en la implementación de distintos 

algoritmos para el cálculo de los puntajes de las variables latentes, los coeficientes de ruta y los 

parámetros asociados al valor p, lo que facilita la identificación de relaciones no lineales en el 

modelo estructural (Kock, 2011; Kock, 2014).  

2.5  Declaración sobre aspectos éticos  

La investigación cumplió con los principios éticos, asegurando la participación 

voluntaria e informada de los individuos. Se incluyó un consentimiento informado al inicio del 

cuestionario, detallando el propósito del estudio y garantizando el anonimato de los datos, 31

37
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utilizados exclusivamente con fines académicos. Este enfoque protegió la privacidad y los 

derechos de los participantes, conforme a las directrices de la APA (2017).  

3  RESULTADOS  

3.1  Evaluación de datos atípicos  

La data presentó datos perdidos y de acuerdo a la prueba de Mahalanobis para la 

depuración de datos atípicos, se eliminó 13 participantes. La data final para el procesamiento 

estadístico quedó con 213 participantes.  

3.2  Análisis descriptivo-sociodemográficos  

En la tabla 1, muestra del estudio compuesta por 213 participantes, de los cuales el 

55.4% fueron mujeres y el 44.6% hombres. En cuanto a la edad, la mayoría de los encuestados 

(43.2%) tenía entre 25 y  

30 años, seguido del grupo de 31 a 40 años (26.3%) y de 18 a 24 años (25.4%), mientras que 

solo un 5.2% superaba los 41 años. Respecto al grado de instrucción, la mayor proporción tenía 

educación secundaria (45.1%), seguida de primaria (27.2%), mientras que el 20.7% contaba con 

estudios universitarios y un 7.0% con posgrado. En relación con el tamaño de las empresas 

donde laboraban, el 58.2% trabajaba en organizaciones con menos de 10 colaboradores, el 

38.0% en empresas de 11 a 20 trabajadores, y solo el 3.8% en empresas de entre 21 y 50 

empleados, sin registros en compañías de mayor tamaño. Finalmente, en términos de experiencia 

laboral, el 44.6% tenía entre 4 y 6 años de experiencia, el 36.2% contaba con menos de 3 años, 

el 18.3% entre 7 y 10 años, y apenas un 0.9% acumulaba más de 10 años en el ámbito laboral. 

Estos datos permiten caracterizar a la población estudiada y contextualizar el análisis de la 

investigación.  

1
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Tabla 1  

Análisis Sociodemográfico (n = 213).  

Variable  Categoría  Frecuencia  Porcentaje  

Sexo  

Femenino 

Masculino  

118  

95  

55.4%  

44.6%  

Edad  

Menor de 18  

Entre 18 a 24  

Entre 25 a 30  

0  

54  

92  

0.0%  

25.4%  

43.2%  

 Entre 31 a 40  56  26.3%  

 Mayor a 41  11  5.2%  

Grado de Instrucción  

Primaria  

Secundaria  

Universitario  

58  

96  

44  

27.2% 

45.1%  

20.7%  

 Posgrado  15  7.0%  

Cantidad de colaboradores de la 

empresa  

Menos de 10  

Entre 11 a 20  

Entre 21 a 50  

124  

81  

8  

58.2%  

38.0%  

3.8%  

 Entre 51 a 100  0  0.0%  

1
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Años de experiencia (ingrese un 

número)  

Menos de 3 años  

Entre 4 a 6 años  

77  

95  

36.2% 

44.6%  

 Entre 7 a 10 años  39  18.3%  

 

  

3.3 Análisis descriptivos, matriz de correlaciones, Pearson y confiabilidad  

Las puntuaciones de las variables de estudio se escalaron entre los valores 0 y 30 a fin de 

facilitar la lectura. En la Tabla 2, se muestra la matriz de correlaciones y los resultados 

descriptivos, donde los resultados de correlación se encuentran entre .67 y .70 en valor absoluto 

para las variables del estudio. Además, se observa que la distribución de datos de la 

investigación cumple con el supuesto de la normalidad univariada según g1 y g2, esto debido a 

que los valores de asimetría y curtosis son aceptables.  

Finalmente, en la tabla se observa las consistencias internas que se encontraron entre los valores 

de .95 y .99, demostrando una consistencia interna de los instrumentos.  

Tabla 2  

Estadísticos descriptivos, consistencias internas y correlaciones para las variables de estudio  

Mayor a 10 años  2  0.9%  

   Total  213  100.0%  

1

1

1

1

1
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Variable  M  DE  g1  g2  alfa  1  2  3  

Desempeño del capital 

humano de los 

empleados  

16.38  6.34  -0.46  -0.20  0.95  -        

Desempeño del capital 

humano de los gerentes  

14.44  7.00  0.15  -0.74  0.98  0.87  -     

Capacidad de 

innovación tecnológica  

12.09  8.98  0.74  -0.63  0.99  0.67  0.70  -  

Nota: Todas las correlaciones son estadísticamente significativas (p < .001). Se resaltan aquellas 

correlaciones entre las variables de estudio.  

  

3.4  Evaluación del modelo hipotetizado  

Tabla 3  

Índices de ajuste esperados para un modelo de ecuaciones estructurales e índices obtenidos para 

el análisis factorial confirmatorio  

Índice de ajuste  Esperado  Obtenido  

Chi-Cuadrado x2  > 0,05  0.001  

Índice de ajuste comparativo (CFI)  0.90 - 1  0.965  

Índice no normalizado de ajuste (NNFI o TLI)  0.90 - 1  0.958  

Error cuadrático media de aproximación (RMSEA)  < 0.05 / 0.08  0.078  

Índice residual de la raíz cuadrada media (RMR)  Lo más cercano a 0  0.025  

  

1

1
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El estudio desarrolló el modelo y aplicó el método de la ecuación estructural (SEM), por 

lo que se aceptan todas las hipótesis del modelo estructural (Figura 3). Como resultado, el efecto 

del Desempeño del capital humano de los empleados en la Capacidad de innovación tecnológica 

(H1) es positivo con β = 0,27 y p < 0,001. Además, el desempeño del capital humano de los 

gerentes influye positivamente sobre la Capacidad de innovación tecnológica (H2) con β = 0.46 

y p < 0.001. Finalmente, la variabilidad explicada en “Capacidad de innovación tecnológica” fue 

de 51%. La solución estandarizada se presenta en la Figura 3.  

  

Figura 3  

Resultados del modelo estructural explicativo de la capacidad de innovación tecnológica 

(n=213).  

1

4
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4  DISCUSIÓN  

La investigación en particular, determina que el desempeño del capital humano de los 

empleados tiene un efecto positivo en la capacidad de innovación tecnológica (H1), que sugiere 

que las organizaciones que invierten en el desarrollo de su capital humano tienden a ser más 

innovadoras, por ende puede inducir un incremento en el número de emprendedores 

innovadores, lo que a su vez impulsa el desarrollo económico a través de la innovación, los 

resultados mostrados que el capital humano tiene un efecto positivo significativo en la 

innovación, con un β = 0,35 y p < 0,01 (Diebolt & Hippe, 2018). Fonseca et al. (2019) en su 

investigación sobre la relación entre el capital humano y la innovación, los autores encontraron 
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un β = 0,42 y p < 0,05, lo que sugiere una relación positiva significativa. Por su parte Leyva-

Carreras et al. (2020) investigaron esta relación en pequeñas y medianas empresas (pymes) de 

Hermosillo, Sonora, México. Utilizando modelos de ecuaciones estructurales PLS, encontraron 

que el desempeño del capital humano de los empleados influye significativamente en la 

capacidad de innovación tecnológica, con un coeficiente β = 0,105 y un nivel de significancia p 

< 0,10. También Pozo Hidalgo y Guillen Pinargote (2024) analizaron el impacto de la capacidad 

de innovación tecnológica en el desempeño del personal técnico de la Corporación Nacional de 

Telecomunicaciones en Ecuador. Mediante un modelo de regresión lineal, determinaron que la 

adopción de tecnologías explica el 74% de la variabilidad en la productividad del personal 

técnico, indicando una relación positiva y significativa entre innovación tecnológica y 

desempeño del capital humano. Gracia Hernández y Moctezuma Navarro (2016) analizaron los 

determinantes de la innovación tecnológica a nivel nacional en México y concluyeron que el 

capital humano es un factor clave para el desarrollo de innovaciones tecnológicas. Además, 

Briones Peñalver (2018) investigó las capacidades de innovación tecnológica en empresas y 

encontró que el reconocimiento del capital humano dentro de la organización presenta una 

correlación significativa con los resultados de la innovación, con un coeficiente de 0,560 y una 

varianza extraída media de 0,723. Por otro lado, un estudio realizado por Saunila (2017) en 

pymes finlandesas reveló que, aunque la capacidad de innovación afecta el desempeño de la 

empresa, las perspectivas de gerentes y empleados difieren. Los empleados consideran que el 

desarrollo de conocimientos en la capacidad de innovación influye en el desempeño 

organizacional, enfatizando la gestión de procedimientos para monitorear actividades de 

innovación.  

2

3

4
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El desempeño del capital humano de los gerentes desempeña un papel crucial en la 

capacidad de innovación tecnológica de las empresas, donde se observa que el desempeño del 

capital humano de los gerentes está positivamente correlacionado con la capacidad de 

innovación tecnológica (β = 0,46, p < 0,05). Por su parte, Leyva-Carreras et al. (2020) 

encontraron que el desempeño del capital humano de los gerentes influye positivamente en la 

capacidad de innovación tecnológica de las pymes, con un coeficiente β = 0,885 y un nivel de 

significancia p < 0,01. Samad (2020) encontró que el capital humano tiene un efecto positivo 

significativo en el rendimiento innovador de las empresas, con un R² de 0,65.  

Además, el capital social medió esta relación, con un β de 0,38 y una significancia de p < 0,05. 

Asimismo, Kryscynski et al. (2020) demostraron que los incentivos específicos de la empresa 

impactan positivamente en el capital humano, obteniendo un β de 0,45 y p < 0,01, lo que sugiere 

que una adecuada gestión del capital humano puede traducirse en ventajas competitivas. Fonseca 

et al. (2019) analizaron la influencia de la estructura organizativa y el capital humano en la 

innovación, hallando que una estructura óptima junto con un capital humano bien desarrollado 

tiene un efecto positivo en la innovación, con un R² de 0,70, β de 0,50 y p < 0,01. Por su parte, 

Zhang y Li (2023) investigaron el impacto del capital humano en la innovación tecnológica 

verde, encontrando un efecto positivo significativo con un β de 0,47 y p <  

0,05, sugiriendo que la educación y la formación son cruciales para fomentar la innovación. 

Finalmente, Li et al. (2024) examinaron la relación entre la estructura del capital humano y la 

eficiencia de la innovación bajo el progreso tecnológico, concluyendo que un capital humano 

diversificado mejora significativamente la capacidad innovadora, con un β de 0,49 y p < 0,01.  

5  CONCLUSIÓN  
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En conclusión, sobre la H1 la influencia del desempeño del capital humano en la 

capacidad de innovación tecnológica es un hallazgo significativo en el contexto empresarial 

peruano. Los resultados obtenidos en este estudio sugieren que las empresas que invierten en el 

desarrollo y la gestión de su capital humano de los empleados tienden a ser más innovadoras. 

Este resultado es consistente con investigaciones previas que han demostrado que el capital 

humano es un determinante clave de la innovación en diversas industrias (Mukiur, 2018; Cruz et 

al., 2018). El capital humano no solo se refiere a las habilidades y conocimientos individuales, 

sino también a la capacidad de los empleados para trabajar en equipo y colaborar en proyectos 

innovadores. En este sentido, las redes de colaboración y la estructura organizacional juegan un 

papel fundamental en la promoción de la innovación. Además, el contexto cultural y económico 

de Perú presenta desafíos y oportunidades únicos para la innovación. La investigación de 

Ordoñez et al. Ordoñez et al. (2019) enfatiza la importancia del capital intelectual en la creación 

de un entorno propicio para la innovación, sugiriendo que las empresas deben fomentar un clima 

organizacional que valore el aprendizaje y la colaboración. Esto es especialmente relevante en 

un país en desarrollo, donde la innovación puede ser un motor clave para el crecimiento 

económico y la competitividad. Los emprendimientos peruanos, deben adaptarse a un entorno 

empresarial en constante cambio y aprovechar la diversidad de su fuerza laboral. Por otro lado, 

el liderazgo transformacional se ha identificado como un factor que puede potenciar el 

desempeño del capital humano y, por ende, la innovación. Es fundamental que las empresas 

peruanas reconozcan la necesidad de implementar políticas y prácticas que promuevan el 

desarrollo del capital humano. Esto incluye la capacitación continua, la creación de espacios 

para la colaboración y el fortalecimiento de las redes de conocimiento. Finalmente, las empresas 

deben estar atentas a las tendencias globales y adaptar sus estrategias de capital humano para 
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maximizar su potencial innovador. A medida que las empresas peruanas continúan enfrentando 

desafíos y oportunidades en un mercado global, la gestión estratégica del capital humano se 

convertirá en un elemento clave para su competitividad y sostenibilidad.  

La influencia del desempeño del capital humano de los gerentes en la capacidad de 

innovación tecnológica es un hallazgo significativo en el contexto empresarial peruano, 

evidenciado por un coeficiente β = 0,46 y p < 0,05, lo que indica que una gestión efectiva del 

talento gerencial puede ser un motor clave para la innovación. Este resultado se alinea con 

investigaciones previas que resaltan la relación entre el capital humano y el desempeño 

organizacional, subrayando la necesidad de invertir en la formación y el desarrollo de 

habilidades gerenciales para fomentar un entorno innovador. En el contexto peruano, donde las 

empresas enfrentan desafíos constantes debido a la volatilidad del entorno económico y la 

competencia global, el capital humano se convierte en un recurso estratégico fundamental. La 

literatura sostiene que aquellas organizaciones que priorizan la capacitación y el aprendizaje 

continuo logran mejorar sus niveles de innovación y competitividad. Asimismo, el capital 

humano no solo impacta directamente en la innovación, sino que también actúa como 

catalizador de la colaboración y el trabajo en equipo, promoviendo la creatividad y la generación 

de nuevas ideas dentro de la organización. Sin embargo, la relación entre el capital humano y la 

innovación no es unidimensional, ya que factores como el capital social y estructural pueden 

influir en el desempeño innovador, lo que sugiere la necesidad de un enfoque holístico en la 

gestión del talento humano. Estudios recientes destacan que las empresas que adoptan prácticas 

efectivas de gestión del capital humano logran mejorar su capacidad de innovación y desempeño 

organizacional, lo que es especialmente relevante para las MiPymes peruanas, que representan 

una parte significativa de la economía y cuya competitividad depende en gran medida del 
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desarrollo y retención de talento humano. En este sentido, tanto las políticas públicas como las 

estrategias empresariales deben enfocarse en fortalecer las competencias gerenciales y crear un 

entorno organizacional que promueva la innovación y el aprendizaje continuo. En conclusión, la 

evidencia sugiere que invertir en el desarrollo del capital humano gerencial no solo mejora el 

desempeño organizacional, sino que también potencia la capacidad de las empresas peruanas 

para innovar y adaptarse a un mercado cada vez más competitivo, asegurando así su 

sostenibilidad y crecimiento a largo plazo.  
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