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Resumen

La capacidad de absorción del conocimiento (capab) es un te-
ma que ha despertado el interés de diferentes académicos, sin 
embargo, existen escasas investigaciones que examinan el im-
pacto de los factores que le preceden. Es por ello que el objeti-
vo de este estudio es analizar la influencia de la madurez de las 
organizaciones en su nivel de capab. Con ese fin, se emplea un 
enfoque metodológico cuantitativo mediante un estudio no ex-
perimental de tipo transversal, utilizando el análisis de la varian-
za (anova) para verificar dicha influencia. Adicionalmente, se 
aplicó el test de Tukey para identificar entre qué grupos se en-
cuentran las desigualdades. Los hallazgos revelan que la madu-
rez de las organizaciones influye en la capab, pero únicamente 
en la dimensión de capab potencial. Se encuentra que las em-
presas más jóvenes se enfocan más en esta dimensión que las 
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empresas de tres años o más. Estos resultados tienen implicaciones para los 
tomadores de decisiones a fin de potencializar esta capacidad dinámica al in-
terior de sus organizaciones.

Palabras clave: capab, adquisición, asimilación, transformación, explo-
tación, anova.

Introducción

La globalización, la tecnología y la digitalización han creado una sociedad in-
terconectada y altamente competitiva donde la capacidad de absorción del 
conocimiento (capab) es clave para el éxito empresarial y económico. Un 
ejemplo de lo anterior es el uso de la inteligencia artificial para acceder más rá-
pida y precisamente a grandes cantidades de información. Esto permite proce-
sar y analizar datos a una velocidad nunca vista, con un constante aprendizaje 
y perfeccionamiento que posibilita una mejor toma de decisiones, así como la 
eficiencia en las operaciones en las organizaciones.

Hoy, las personas cuentan con diversas herramientas tecnológicas que les 
facilitan acceder al conocimiento mundial y socializarlo a través de diferentes 
plataformas. Por lo cual, el conocimiento es un recurso que se construye histó-
rica y socialmente (Pu & Liu, 2023). No obstante, no todas las organizaciones se 
adaptan a los cambios tecnológicos y del contexto a la misma velocidad (Roy & 
Sarkar, 2016), lo cual hace que aún con dichos avances, la mortalidad empresa-
rial en México juegue un papel crucial en la incertidumbre para los empresa-
rios. En México, casi dos tercios (66.8%) de las empresas no logran sobrevivir 
más de cinco años (inegi, 2019). La probabilidad de muerte de un negocio dis-
minuye con el avance de los años. Esto está relacionado con diversos factores 
como la atracción de clientes, la creación de alianzas estratégicas, la toma de 
decisiones con base en información y experiencia de los directivos, entre otros.

En este contexto, la capab desempeña un rol determinante en la persis-
tencia de los negocios, pues el conocimiento adquirido, asimilado, explotado 
y transferido se convierte en un recurso clave para la mejora de procesos, el 
aprendizaje y el rendimiento organizacional, ya que les brinda la capacidad de 
identificar, integrar y utilizar eficientemente los recursos y habilidades de la fir-
ma. Esto les facilita crear ventajas competitivas en comparación con otras em-
presas en el mercado y explotarlas a través de estrategias empresariales (Brettel 
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et al., 2011; Chen, 2005; Ouro Filho et al., 2020; Selnes & Sallis, 2003; Wales et 
al., 2013).

En este sentido, la capab se entiende como la habilidad de una organi-
zación para aprovechar su conocimiento previo para reconocer el valor del co-
nocimiento externo, obtenerlo, integrarlo dentro del contexto de la empresa, 
transformarlo y aprovecharlo (Cohen & Levinthal, 1990; Schildt et al., 2012).

La literatura ha establecido cuatro etapas de la capab: adquirir, asimilar, 
transformar y explotar el conocimiento. La adquisición es el primer paso del 
proceso mediante el cual la organización identifica y adquiere nueva informa-
ción externa que es relevante para las operaciones de esta. La asimilación des-
cribe la inclusión, conversión e interpretación de la información adquirida, de 
acuerdo con sus características principales. Para lograrlo, se examinan las ru-
tinas y procesos que posibilitan analizar, interpretar y comprender la informa-
ción. La transformación implica modificar los procesos y rutinas para facilitar 
la asimilación del conocimiento y adaptarlo a los objetivos de la organización. 
Por otro lado, la explotación se refiere a la capacidad de la organización pa-
ra utilizar el conocimiento adquirido, asimilado y transformado con fines co-
merciales (Brettel et al., 2011; Zahra & George, 2002). Esta última simplifica a 
la empresa generar innovación, mejora continua y ventajas competitivas utili-
zando su talento humano (Nonaka & Takeuchi, 1996).

Adquirir y asimilar el conocimiento son conocidas como capab Poten-
cial, mientras que el transformarlo y explotarlo se conocen como capab Rea-
lizada (Zahra & George, 2002).

Por su parte, la madurez de la empresa es entendida como ciclo de vida 
de la organización que contribuye a generar experiencia y al desarrollo pleno 
de la organización (Martínez Delgado et al., 2020). La madurez de la empresa 
es un factor clave que influye en el desarrollo y el éxito de las organizaciones 
en el entorno empresarial actual. La capacidad de una empresa para adquirir, 
absorber y transformar información de manera eficaz se ha convertido en un 
aspecto clave para mantener una ventaja competitiva sostenible. A medida que 
las empresas se desarrollan y adquieren experiencia, es importante compren-
der cómo su nivel de madurez puede afectar su capacidad para utilizar la in-
formación y adaptarse a los cambios ambientales.

Aunque el concepto de capab comenzó a ser estudiado a finales de la dé-
cada de los noventa, las investigaciones y prácticas que analizan la influencia 
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de factores como el sector económico, la antigüedad de la empresa, la región, 
entre otros, en la capab son pocas.

El propósito de esta investigación es evaluar el nivel de capab de los 
miembros de la red de prestadores de servicios del conocer que forman par-
te del organismo certificador iceméxico. Además, se busca determinar si el 
nivel de madurez de estas organizaciones impacta en su capab.

Por lo tanto, este estudio no solo contribuye al cuerpo de conocimientos 
sobre los factores relevantes para la percepción de la capab en los directivos 
empresariales, sino que también aporta a la discusión sobre la importancia de 
la capab en el plan estratégico de las empresas.

Para lograr este objetivo, en los siguientes apartados se presentará la revi-
sión de la literatura, la metodología, los resultados y la discusión de los hallaz-
gos, así como sus implicaciones para la práctica administrativa. Finalmente, se 
manifestarán las conclusiones.

Revisión de la literatura

Desde el surgimiento del concepto capab a finales del siglo xx, se ha estu-
diado este fenómeno en diferentes organizaciones a nivel mundial en diver-
sos sectores. Se han incluido estudios sobre la relación positiva de la capab 
con el desempeño organizacional (do) (Ali et al., 2016; Cuevas-Vargas et al., 
2022; Tsai, 2001); con el desempeño financiero (Wales et al., 2013); con el des-
empeño social (Choi et al., 2021); con la creación de valor compartido (Cam-
pos-Climent & Sanchis-Palacio, 2017); con la innovación tecnológica (Hötte, 
2020; Kodama, 2005; Maldonado et al., 2019); con la innovación organizacio-
nal y de producto (Cassol & Marietto, 2021; Lund Vinding, 2006; Solano Ruiz 
et al., 2022; Stelmaszczyk, 2020); con la innovación del marketing (Guerrero-
Sánchez & Guerrero-Sánchez, 2021); con la innovación frugal (Cortés-Palacios 
& Cuevas-Vargas, 2023); y con las ventajas competitivas (S. H. Liao et al., 2017; 
Olea-Miranda et al., 2016; Thomas & Wood, 2015).

Aunque también otros autores han encontrado en ciertos sectores que 
la capab no tiene influencia sobre la innovación (González-Campo & Ayala, 
2014); que la relación entre la capab y el do en vez de ser linear, tiene forma 
de U, dado que en algunos casos el costo de adquirir el conocimiento es más 
grande que los beneficios que esto puede traer (Wales et al., 2013); también se 
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ha señalado que la relación entre la capab y el do tiene una forma curvilínea, 
dado que a cierto nivel, los costos de la capab no se ven compensados en me-
joras en el desempeño (Brettel et al., 2011). Además, investigaciones anteriores 
han demostrado que en ciertas circunstancias, la capab presenta una rela-
ción lineal negativa con el do (Ben-Oz & Greve, 2012; Larrañeta et al., 2017).

Por otro lado, otras investigaciones han evaluado los factores concluyen-
tes externos e internos de la capab. En lo que respecta a los factores externos, 
se ha investigado la cultura y el sistema político en el que se sitúa la organiza-
ción (Strese et al., 2016); la presencia de oportunidades tecnológicas (Cohen & 
Levinthal, 1990), como, por ejemplo, el reciente acceso masivo y gratuito a apli-
caciones de inteligencia artificial; y las características del conocimiento den-
tro y fuera de la organización (complejo o simple), entre otros (Rao & Drazin, 
2002; Simonin, 1999; Szulanski, 1996).

En los factores internos se encuentran la inversión en i+d, así como la 
adopción de innovaciones (Cuevas-Vargas et al., 2022; Lund Vinding, 2006); 
el nivel de conocimiento en la empresa o capital intelectual (Gürlek, 2021; No-
naka & Takeuchi, 1996); la variedad de conocimiento presente en la organi-
zación (Lane & Lubatkin, 1998; Prusak & Davenport, 1998); las capacidades 
de interacción (sistemas, coordinación y socialización) (Cohen & Levinthal, 
1990); los sistemas de recompensas e incentivos (Baldwin et al., 1991; Song et 
al., 2013); y la cultura organizacional de aprendizaje e innovación (Zerwas, 
2014), entre otros.

En relación con la composición demográfica de las organizaciones, se ha 
argumentado que a medida que una empresa tiene una mayor antigüedad o 
madurez, su capab tiende a incrementarse debido a la acumulación y apro-
vechamiento progresivo de los recursos disponibles (Martínez Delgado et al., 
2020; Mowery, 1996; Sørensen & Stuart, 2000).

La madurez empresarial está relacionada con adquirir y asimilar el cono-
cimiento, ya que las empresas maduras tienden a tener una mayor capacidad 
para identificar y absorber información valiosa del entorno, lo que les permite 
adaptarse mejor a los cambios y generar ventajas competitivas sostenibles en 
el mercado. Gray (2006), comprobó que la antigüedad de la empresa, la capa-
citación de los directivos y el tamaño de la Mipyme son elementos clave en la 
capab potencial. De acuerdo con su hallazgo, las pequeñas empresas que son 
recientes y tienen directivos jóvenes con educación superior son más propen-
sas a adquirir y asimilar el conocimiento.
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En este sentido, estudios como el de Liao et al. (2017), mostró que la ma-
durez corporativa afecta la capacidad de una organización para implementar 
prácticas efectivas de gestión de la información. A medida que las empresas 
adquieren más experiencia y estabilidad, pueden diseñar e implementar me-
jores estrategias de gestión del conocimiento que faciliten la creación, trans-
ferencia y aplicación efectivas del conocimiento dentro de la organización. La 
madurez corporativa también se ha asociado con el desarrollo de capacidades 
dinámicas de las organizaciones.

Según Zahra et al. (2007), es más probable que las empresas maduras 
tengan capacidades dinámicas, como la capacidad de adaptarse rápidamente 
al cambio y explotar nuevas oportunidades. Estas capacidades dinámicas son 
fundamentales para mantener una ventaja competitiva en entornos empresa-
riales complejos y turbulentos.

Para analizar la influencia de la madurez de la organización en las organi-
zaciones, Vega-Jurado et al. (2017), examinaron 96 empresas colombianas del 
sector agroindustrial y logístico. Los resultados concluyeron que simplemente 
contar con una base de conocimiento no es adecuado para generar impactos 
significativos en la capacidad de absorción de conocimiento (capab). En cam-
bio, se destacó la importancia de contar con antecedentes organizacionales, 
como el establecimiento de redes de comunicación interna, que permitan capi-
talizar el conocimiento en beneficio de la organización. Esto sugiere que la ca-
pab no se limita únicamente a la acumulación de conocimientos y experiencia 
en áreas específicas de la empresa, sino que está influenciada por otros factores.

Finalmente, Valenzuela et al. (2022), investigaron la influencia de diferen-
tes factores, como el tamaño de la empresa, el número de empleados, el sector 
y la antigüedad, en la perspectiva de los empresarios colombianos, en relación 
con la capacidad de absorción de conocimiento (capab). Mediante el uso de 
la metodología anova de un factor, descubrieron que tanto el sector como la 
antigüedad son factores determinantes para los empresarios al analizar las di-
mensiones de la capab.

Esta revisión de literatura evidencia que, si bien la capab ha sido estu-
diada en diferentes contextos, sus resultados en el desempeño e innovación no 
siempre son positivos. Igualmente, permite argumentar que la capab en una 
organización dependerá de otros factores más allá de los beneficios de fomen-
tarla y de los resultados de esta.
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Metodología

Este estudio empírico, con enfoque cuantitativo y diseño transversal con al-
cance descriptivo, se realizó con los miembros de la red de prestadores de ser-
vicios del conocer que hacen parte del organismo certificador denominado 
Instituto de Certificación Empresarial de México, iceméxico, a fin de cono-
cer el nivel de capab que tienen este tipo de organizaciones y determinar si el 
nivel de madurez de este tipo de organizaciones influye en su capab. Se utilizó 
la técnica estadística del anova de un factor, para evaluar si existen diferen-
cias significativas entre las empresas de acuerdo con su edad (nivel de madu-
rez) en el mercado.

Diseño muestral y levantamiento de la información

Para este estudio, se consideró la base de datos de Centros de Evaluación afi-
liados a iceméxico, cruzado con la base de datos de centros de evaluación 
activos en operación brindada por el conocer, a través del Sistema Nacional 
transparencia (Sistema Nacional de Transparencia, 2022). De acuerdo con los 
datos obtenidos, la población de las empresas que cumplen con estas caracte-
rísticas fue de 289. La muestra de 264 empresas se estimó mediante la fórmula 
de poblaciones finitas con un 95% de confiabilidad y un error del 1.8%. Asimis-
mo, se diseñó un cuestionario tipo encuesta, el cual se subió a un formulario 
de Google y se aplicó aleatoriamente a los directivos de los Centros de Evalua-
ción que están afiliados al Organismo de Certificación denominado Instituto 
de Certificación Empresarial de México (iceméxico), en el periodo de sep-
tiembre a noviembre de 2022.

Variables

La escala de capab de tipo reflectivo de segundo orden propuesta por Flatten 
et al. (2011) y validada por Cuevas-Vargas et al. (2022), fue medida con cua-
tro dimensiones reflectivas: 1) adquisición de conocimiento, consta de tres in-
dicadores; 2) asimilación de conocimiento, medida por cuatro indicadores; 3) 
transformación de conocimiento, representado con cuatro indicadores; y 4) 
explotación de conocimiento, compuesta por tres ítems. Todas ellas medidos 
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en una escala tipo Likert de 5 puntos, cuyas respuestas indican: 1= total des-
acuerdo, 5 = total acuerdo.

Para medir la variable «madurez de la empresa», se tomó como referen-
cia el número de años transcurridos desde la creación de la empresa. Esta va-
riable fue utilizada porque determina qué tan consolidada y madura está una 
organización en el contexto de un mercado según la teoría evolutiva (Nelson 
& Winter, 2009).

Perfil de la muestra

De las empresas que representan la muestra, en su mayoría se encuentran ubi-
cadas en la Ciudad de México, así como en los estados de México y Puebla, tal 
y como se observa en la tabla 1.

Tabla 1. Ubicación de las empresas que forman parte de la muestra.

Estado Frecuencia Porcentaje
Aguascalientes 3 1.16%
Baja California 5 1.97%
Baja California Sur 1 0.40%
Campeche 1 0.40%
Coahuila 6 2.37%
Colima 1 0.40%
Chiapas 5 1.86%
Chihuahua 6 2.21%
Ciudad de México 36 13.38%
Durango 3 1.15%
Guanajuato 14 5.09%
Guerrero 1 0.40%
Hidalgo 8 3.01%
Jalisco 15 5.77%
Estado de México 32 12.16%
Michoacán 9 3.34%
Morelos 5 1.92%
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Estado Frecuencia Porcentaje
Nayarit 1 0.39%
Nuevo León 14 5.33%
Oaxaca 7 2.66%
Puebla 29 11.11%
Querétaro 15 5.62%
Quintana Roo 4 1.52%
San Luis Potosí 6 2.37%
Sinaloa 6 2.20%
Sonora 1 0.40%
Tabasco 5 1.87%
Tamaulipas 4 1.49%
Tlaxcala 2 0.81%
Veracruz 15 5.67%
Yucatán 1 0.40%
Zacatecas 3 1.15%

Fuente: Resultados del estudio obtenidos a través del programa ibm spss v26.

Igualmente, en la tabla 2 se observa que el 86.4% de los directivos de estas 
empresas se encuentra entre los 30 y 59 años, siendo el grupo más represen-
tativo los empresarios de 50 a 59 años. La muestra se distribuyó casi equitati-
vamente entre hombres y mujeres, únicamente con una diferencia del 1.8%; y 
el 96.1% tienen estudios de educación superior, principalmente licenciatura.
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Tabla 2. Perfil sociodemográfico de los directivos o dueños de las empresas prestadoras de 
servicios.

Característica Descripción Frecuencia Porcentaje

Edad

Menos de 20 años 0 0.0%
20 a 29 años 15 5.6%
30 a 39 años 57 21.6%
40 a 49 años 83 31.7%
50 a 59 años 88 33.1%

Más de 60 años 21 8.0%
n=264 264 100.0%

Género
Hombre 134 50.9%
Mujer 130 49.1%
n=264 264 100.0%

Escolaridad

Sin estudios formales 0 0.0%
Primaria 0 0.0%

Secundaria 4 1.5%
Bachillerato 3 1.2%

Técnico 3 1.2%
Licenciatura 111 42.2%

Maestría 109 41.0%
Doctorado 34 12.9%

n=264 264 100.0%

Fuente: Elaboración propia. Datos obtenidos a través del programa ibm spss v26.

Respecto al perfil laboral del directivo y de la organización, en la tabla 3, 
se puede observar que el 60.3% de quienes contestaron son los dueños de la 
empresa, el 45.6% tiene entre uno y dos años de antigüedad en la empresa y el 
72.3% son microempresas (hasta diez colaboradores).
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Tabla 3. Perfil laboral y empresarial de los directivos o dueños.

Característica Descripción Frecuencia Porcentaje

Cargo dentro de la 
organización

Dueño o propietario 159 60.3%
Gerente, administrador o director 71 26.7%
Contador 1 0.3%
Encargado/Supervisor 9 3.4%
Empleado 15 5.7%
Otro 9 3.5%

Antigüedad de la 
empresa

Menos de 1 año 85 33.0%
De 1 a 2 años 123 45.6%
De 2 a 3 años 25 9.5%
De 3 a 4 años 10 3.8%
Más de 5 años 8 2.9%
No responde 13 5.2%

Tamaño de la 
empresa

Micro (10 colaboradores o menos) 194 72.3%
Pequeña (11 a 50 colaboradores) 64 25.5%
Mediana (51 a 250 colaboradores) 3 1.1%
Grande (Más de 250 colaboradores) 3 1.0%

Fuente: Resultados del estudio obtenidos a través del programa ibm spss v26.

Fiabilidad de la escala

Con el propósito de evidenciar que los indicadores que se han considerado pa-
ra medir cada uno de los constructos con que se mide la capab, se aplicó la 
prueba de fiabilidad de cada una de las escalas para garantizar la consistencia 
interna de las variables, utilizando el Alpha de Cronbach (Cronbach, 1951). De 
acuerdo con Nunnally y Bernstein (1994), para que una escala sea confiable 
deberá presentar valores de Alpha de Cronbach cercanos a la unidad, conside-
rando un valor crítico de al menos el 0.7. En nuestro caso, la fiabilidad de las es-
calas se evaluó con el software ibm spss v26, obteniendo valores de Alpha de 
Cronbach entre 0.858 y 0.941, por lo tanto, al ser superiores al valor crítico su-
gerido por Nunnally y Bernstein ( 1994), se garantiza su fiabilidad (ver tabla 4).
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Tabla 4. Fiabilidad de las escalas.

Constructos Indicadores Alpha de Cronbach Fiable
Adquirir 3 0.858 Sí
Asimilar 4 0.891 Sí
Transformar 4 0.941 Sí
Explotar 3 0.898 Sí

Fuente: Elaboración propia a partir de estimaciones con spss v26

Resultados

En primer lugar, se estimaron los estadísticos descriptivos para evaluar el ni-
vel de capacidad de capab de los centros de evaluación afiliados al organis-
mo de certificación iceméxico que están activos y en funcionamiento. Estos 
cálculos se basaron en las respuestas proporcionadas por los directivos de di-
chos centros, y los resultados se presentan en la tabla 5. En cuanto a la capab, 
se observó que los centros de evaluación exhiben un nivel moderado de capa-
cidad. En concreto, el 65.5% de los directivos afirmaron que sus organizacio-
nes tienen la capacidad de adquirir nuevo conocimiento, con una puntuación 
promedio de 3.99. El 66.3% señaló que se asimila el conocimiento por parte de 
los colaboradores, con una puntuación promedio de 3.98. El 68.6% indicó que 
sus empresas tienen la destreza de transformar el nuevo conocimiento, con una 
puntuación promedio de 4.03. Por último, el 73.1% manifestó que sus empre-
sas tienen la capacidad de aprovechar el nuevo conocimiento, con una puntua-
ción promedio de 4.09.

Tabla 5. Estadísticos descriptivos de la capab.

Variable Sí No Media dt
Adquirir 65.5% 9.8% 3.99 0.95
Asimilar 66.3% 8.7% 3.98 0.90

Transformar 68.6% 7.6% 4.03 0.90
Explotar 73.1% 7.2% 4.09 0.90
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Adicionalmente, se llevó a cabo un anova utilizando la variable «anti-
güedad de la empresa» como factor. Para ello, fue necesario verificar el cum-
plimiento de la homocedasticidad a través del estadístico de Levene, y al 
asegurarse de su cumplimiento, se evaluó la significatividad del anova con 
un nivel de confianza del 95%. En cuanto a la adquisición del se observó que 
la madurez de la empresa tiene un impacto significativo en la capacidad de la 
dirección para motivar a los empleados a utilizar fuentes de conocimiento so-
bre el sector (p<0.1). De igual manera, se observó que la madurez de la empre-
sa tiene un impacto en las expectativas de la dirección con respecto a que sus 
empleados manejen información más allá de su ámbito sectorial (p<0.05), tal 
y como se muestra en la tabla 6. Sin embargo, el nivel de madurez no influye 
en que la búsqueda de información relevante sobre su sector sea una actividad 
cotidiana en su organización.

Tabla 6. anova de la variable adquisición de conocimiento con relación a la madurez del 
negocio.

Variables adquisición 
de conocimiento

<1 año 1 y 2 2 y 3 3 y 4 >5 años nr
Sig.

N=85 N=123 N=25 N=10 N=8 N=13
Es una actividad coti-
diana la búsqueda de 
información relevante 
sobre nuestro sector

4.19 4.02 3.92 3.70 4.25 3.85 0.638

Se motiva a los tra-
bajadores a utilizar 
fuentes de informa-
ción dentro de nuestro 
sector

4.15* 4.02 4.16 3.20* 3.63 3.69 0.066

Se espera que los tra-
bajadores manejen in-
formación más allá de 
nuestro sector

4.07** 3.93 3.76 3.00** 3.50 3.54 0.031

nr= No respondió. Nota: Debido a que, el anova resultó significativo en dos variables, se 
aplicó el post-hoc a través del Test de Tukey, identificando en cursiva la diferencia encontra-
da entre los grupos donde la significancia: ***=p<0.01; **=p<0.05; *=p<0.1.

Fuente: Elaboración propia.
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Por ello, al aplicar la prueba de Tukey para identificar las diferencias entre 
los grupos, se encontró que las diferencias están entre las empresas que tienen 
menos de un año con las que tienen entre tres y cuatro años, siendo más im-
portante esta variable para las de menor madurez (p< 0.1), tal y como se apre-
cia en el Gráfico 1. Además, se ha observado que en el caso de las empresas de 
menor madurez (menos de un año de operaciones), es de mayor importancia 
que la dirección tenga expectativas sobre que los empleados manejen informa-
ción más allá de su sector. Esta diferencia es estadísticamente significativa en 
comparación con las empresas que llevan entre tres y cuatro años en el mer-
cado (p<0.05).

Gráfico 1. Diferencia entre grupos respecto a la adquisición de conocimiento con Test de Tukey.

Homogeneidad de 
varianzas

Tukey
Diferencia de medias

Homogeneidad de 
varianzas

Tukey
Diferencia de medias

Levene Sig (I-J) Sig Levene Sig (I-J) Sig
1.336 0.264 0.953* 0.071 1.145 0.337 1.071** 0.034

En cuanto a la asimilación del conocimiento, de acuerdo con el anova 
con un nivel de confiabilidad del 95%, se descubrió que la madurez de la em-
presa afecta la comunicación de ideas y conceptos entre los departamentos 
(p<0.05); en el mismo sentido, la madurez de la empresa influye en que la direc-
ción enfatice en el apoyo interdepartamental para resolver problemas (p<0.05). 
No obstante, no se identificaron disparidades entre los grupos con relación a 
las otras dos actividades de adquisición de conocimiento, lo que implica que el 
nivel de madurez no tiene impacto en la existencia de un flujo rápido de infor-



Capacidad de absorción de conocimiento en empresas prestadoras de servicios

43

mación, ni en la solicitud de reuniones periódicas entre departamentos para 
intercambiar nuevos desarrollos, problemas o logros (véase la tabla 7).

Tabla 7. anova de la variable asimilación de conocimiento con relación a la madurez del ne-
gocio.

Variables asimilación de 
conocimiento

<1 año 1 y 2 2 y 3 3 y 4 >5 años nr
Sig.

N=85 N=123 N=25 N=10 N=8 N=13
Se comunican las ideas 
entre los departamentos 4.16** 4.07** 3.88 3.10** 3.50 3.77 0.020

Se enfatiza el apoyo en-
tre departamentos para 
solucionar problemas

4.22*** 4.12** 4.20** 3.10 3.75 3.85 0.020

Existe un rápido flujo de 
información 3.85 3.99 4.12 3.90 3.13 3.54 0.160

Se intercambian nuevos 
desarrollos, problemas 
y logros entre departa-
mentos

3.88 3.89 4.00 3.70 3.63 3.92 0.954

nr= No respondió. Nota: Debido a que, el anova resultó significativo en dos variables, se 
aplicó el post-hoc a través del Test de Tukey, identificando en cursiva la diferencia encontra-
da entre los grupos donde la significancia: ***=p<0.01; **=p<0.05; *=p<0.1.

Fuente: Elaboración propia.

Al aplicar la prueba de Tukey, para la variable en nuestra empresa las ideas 
y los conceptos se comunican entre los departamentos, se encontraron dos dife-
rencias entre los grupos, la primera, es entre las empresas que tienen menos 
de un año con las que tienen entre tres y cuatro años (p<0.05), siendo más im-
portante esta variable para las de menor madurez, tal y como se aprecia en el 
Gráfico 2 en color rojo; y la otra diferencia es entre las empresas que tienen en-
tre uno y dos años con las que tienen entre tres y cuatro años (p<0.05), sien-
do nuevamente más importante esta variable para las empresas más jóvenes.

En cuanto a la variable nuestra dirección enfatiza el apoyo interdeparta-
mental para resolver problemas, se encontraron tres diferencias entre los gru-
pos, la primera es entre las empresas de menos de un año con las que tienen 
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entre tres y cuatro años (p<0.01), resultado en color rojo; la otra diferencia es 
entre las empresas que tienen entre uno y dos años con las que tienen tres y 
cuatro años (p<0.05), resultado en color azul; y la otra diferencia es entre las 
empresas que tienen entre dos y tres años con las que tienen entre tres y cua-
tro años (p<0.05), resultado en color negro, siendo en todos los casos más im-
portante esta variable para las de menor madurez.

Gráfico 2. Diferencia entre grupos respecto a la asimilación de conocimiento con Test de Tukey.

Homogeneidad de 
varianzas

Tukey
Diferencia de medias

Homogeneidad de 
varianzas

Tukey
Diferencia de medias

Levene Sig (I-J) Sig Levene Sig (I-J) Sig

2.185 0.052 1.065**
0.963**

0.023
0.044 2.090 0.056

1.124***
1.022**
1.100**

0.009
0.024
0.039

Respecto a la transformación del conocimiento, se encontró que la ma-
durez de la empresa no influye en ninguna de las variables manifiestas de esta 
dimensión. Por lo tanto, sin importar el nivel de madurez, la transformación 
del conocimiento es igual de importante entre las empresas (véase la tabla 8).
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Tabla 8. anova de la variable transformación de conocimiento con relación a la madurez del 
negocio.

Variables transformación 
de conocimiento

<1 año 1 y 2 2 y 3 3 y 4 >5 años nr
Sig.

N=85 N=123 N=25 N=10 N=8 N=13
Nuestros trabajadores 
tienen la capacidad de 
organizar y aplicar los 
conocimientos adquiri-
dos.

4.09 4.06 4.12 3.70 3.50 3.77 0.384

Utilizamos nuestros tra-
bajadores para adqui-
rir nuevo conocimiento, 
así como para prepararlo 
para otros fines y poner-
lo disponible.

4.04 3.98 3.96 3.70 3.00 3.69 0.128

Los trabajadores rela-
cionan con éxito el co-
nocimiento actual con 
nuevos conocimientos.

4.07 4.09 4.04 3.80 3.63 3.85 0.713

Los trabajadores aplican 
nuevo conocimiento en 
su trabajo práctico.

4.14 4.17 4.24 3.70 3.50 4.00 0.251

nr= No respondió. Nota: Debido a que, el anova no resultó significativo en ninguna de las 
variables de transformación de conocimiento, esto significa que no existen diferencias esta-
dísticamente significativas entre las empresas de acuerdo con su nivel de madurez, por lo tan-
to, el nivel de madurez no influye en la transformación del conocimiento.

Fuente: Elaboración propia.

Respecto a la variable «explotar el conocimiento», se encontró que la ma-
durez de la organización no influye en ninguna de las variables manifiestas de 
esta dimensión, toda vez que la significancia del anova fue mayor a 0.05. Por 
lo tanto, sin importar el nivel de madurez, la explotación del conocimiento es 
igual de importante para este tipo de empresas. Conforme a los resultados pre-
sentados en la tabla 9, se evidencia lo mencionado anteriormente.
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Tabla 9. anova de la variable explotación de conocimiento con relación a la madurez del 
negocio.

Variables explotación de 
conocimiento

<1 año 1 y 2 2 y 3 3 y 4 >5 años nr
Sig.

N=85 N=123 N=25 N=10 N=8 N=13
Nuestra administración 
apoya el desarrollo de in-
novaciones propias

4.28 4.17 4.12 4.30 3.63 3.77 0.308

Se revisa continuamen-
te las tecnologías o he-
rramientas y las adapta 
conforme al nuevo co-
nocimiento

3.96 3.98 4.00 4.20 4.00 3.69 0.918

Se puede trabajar más 
eficazmente a través de la 
adopción de nuevas tec-
nologías o herramientas

4.08 4.21 4.12 4.40 3.88 3.92 0.719

nr= No respondió. Nota: Debido a que, el anova no resultó significativo en ninguna de las 
variables de transformación de conocimiento, esto significa que no existen diferencias esta-
dísticamente significativas entre las empresas de acuerdo con su nivel de madurez, por lo tan-
to, el nivel de madurez no influye en la transformación del conocimiento.

Fuente: Elaboración propia.

Discusión

Los hallazgos permiten inferir que la madurez o antigüedad de una organiza-
ción tiene influencia en la percepción de los directivos respecto a la capab de 
sus organizaciones. Estos hallazgos están en línea con las investigaciones pre-
vias realizadas por Gray (2006), Vega-Jurado et al. (2017) y Valenzuela et al. 
(2022), entre otros.

Sin embargo, se encontró que esta influencia solo se evidencia en la di-
mensión de capab potencial de la organización. Esto significa que la valora-
ción de la identificación y asimilación del conocimiento varía según la madurez 
de la empresa. Para comprender estos resultados, es crucial considerar el con-
texto en el que las empresas operan, ya que los directivos toman decisiones en 
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entornos específicos, particularmente en lo referente a las actividades de ad-
quisición de conocimiento (Pu & Liu, 2023).

En el caso de las organizaciones analizadas, por lo general, son empresas 
creadas por emprendedores independientes que tienen una mayor urgencia 
de recuperar su inversión en comparación con empresas corporativas (Larra-
ñeta et al., 2017). Por lo tanto, en sus primeros dos años de funcionamiento, 
las empresas están en un proceso de aprendizaje del modelo de negocio y en 
constante capacitación, lo que les exige darle más importancia a la capab po-
tencial que en periodos posteriores, cuando ya dominan más los conocimien-
tos de su sector.

Además, la falta de certeza experimentada por los empresarios en las 
etapas iniciales de la empresa, en las que únicamente 3 de cada 10 empresas 
sobreviven después del quinto año, motiva a los directivos a establecer colabo-
raciones interorganizacionales para identificar conocimiento relevante para el 
éxito de su negocio (Hamel, 1991). Por tanto, se espera que los empleados de 
estas organizaciones manejen información no solo de su sector, sino también 
de otros sectores relacionados. Esto puede contribuir a mejorar el rendimien-
to en el corto y largo plazo de la empresa.

No obstante, los directivos de estas organizaciones que, por lo general, son 
mipyme, afrontan la decisión de invertir recursos en fortalecer su capab, en-
frentándose al hecho de que, mientras que la capab realizada refleja sus bene-
ficios en el corto plazo, la capab potencial lo hace en el largo plazo (Zahra et 
al., 2007), lo cual hace que este tipo de empresas se encuentren en desventaja 
respecto a grandes organizaciones (Gray, 2006; Liao et al., 2003).

Lo anterior implica que la capab potencial de las organizaciones dismi-
nuya después del tercer año de operación, lo que se relaciona con la flexibilidad 
estratégica de la empresa y su desempeño en el largo plazo (Zahra & George, 
2002). Estos resultados concuerdan con la investigación de Librado González 
(2021), que encontró que son las empresas de menor antigüedad (dos años o 
menos) las que asumen el papel de liderazgo en los procesos de innovación. 
Principalmente, por la relevancia y el estímulo que se da durante los primeros 
años de vida a la adquisición y asimilación de conocimiento relevante para to-
mar decisiones informadas. Esto implica que la adquisición del conocimiento 
proviene de la construcción social de una práctica laboral en donde los direc-
tivos priorizan y toman decisiones con base en aspectos como el retorno de 
inversión, su posición frente a la competencia, sus capacidades internas y sus 
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recursos disponibles, por ejemplo. Es decir, la capab no es simplemente un 
ciclo o proceso mecánico, sino que se realiza en contextos específicos y, por lo 
tanto, sus resultados son diferentes de acuerdo con la madurez de las organi-
zaciones, las características del entorno, las relaciones sociales, los intereses de 
los líderes, las etapas de desarrollo del conocimiento, etcétera.

Asimismo, es necesario considerar que a pesar de que el líder de una orga-
nización tenga la disposición de fomentar todas las dimensiones de la capab 
dentro de su empresa, es necesario contar con una estrategia de motivación y 
estímulo que involucre directamente a los empleados, pues aunque las perso-
nas tengan las habilidades necesarias para adquirir conocimiento, su rendi-
miento será deficiente si no se encuentran motivadas (Baldwin et al., 1991). La 
motivación implica acciones como, por ejemplo, hacer partícipes a los emplea-
dos de las decisiones respecto a las áreas o temas que se absorberán.

Las implicaciones prácticas de estos resultados son que los líderes de las 
organizaciones deben ser conscientes de que la madurez o antigüedad de la 
empresa puede influir en su percepción de la capab. Igualmente, implica que 
las organizaciones más maduras pueden usar su experiencia acumulada y re-
des de contactos establecidas para obtener información de manera más efecti-
va. Por lo tanto, es importante que las organizaciones más jóvenes reconozcan 
esta diferencia y ajusten sus estrategias de adquisición de datos en consecuen-
cia. Pueden buscar alianzas, colaboraciones o asociaciones con organizaciones 
más maduras para aprovechar su experiencia y conocimientos.

Por otra parte, los hallazgos destacan la importancia de tener en cuenta el 
contexto en el que este tipo de organizaciones opera al tomar decisiones rela-
cionadas con la adquisición de información. Al tomar estas decisiones, se debe 
tener en cuenta la naturaleza específica, la madurez y el entorno operativo de 
la organización. Los gerentes deben evaluar cómo la madurez organizacional 
puede afectar su capacidad para identificar y absorber información y ajustar 
sus estrategias en función de esto. Asimismo, dado que el impacto de la madu-
rez organizacional se refleja principalmente en la dimensión potencial de ca-
pab, las organizaciones pueden centrar sus esfuerzos en desarrollar y fortalecer 
esta capacidad. Esto requiere invertir en el desarrollo de sistemas y procesos 
que faciliten la identificación y asimilación de la información, tales como im-
plementar programas de capacitación y desarrollo, crear comunidades de tra-
bajo y promover una cultura de aprendizaje en la organización.



Capacidad de absorción de conocimiento en empresas prestadoras de servicios

49

Estos resultados son determinantes para analizar los efectos de la capab 
en variables como el desempeño o la innovación, pues dado que la capab en 
la práctica no funciona exactamente como un ciclo, sino que hay organizacio-
nes que priorizan unas prácticas más que otras, esto puede generar pérdidas de 
tiempo, capital y eficiencia. Por lo tanto, las organizaciones deben considerar 
la mejor forma de asignar sus recursos a las diferentes etapas, buscando una 
tasa de costo-beneficio satisfactoria, pero además teniendo en cuenta no solo 
los objetivos en el corto plazo, sino incluso en el largo plazo.

Conclusiones

Esta investigación empírica permitió demostrar que la madurez de las organi-
zaciones influye en la capab. Principalmente, se evidenció que en las primeras 
etapas de las organizaciones se da más prioridad a la capab potencial, es decir, 
a la adquisición y asimilación del conocimiento, en comparación con etapas 
posteriores. Esto está influido por las características propias de las organiza-
ciones y el entorno particular en el que se desempeñan, además, también de-
bido a los beneficios inmediatos y a largo plazo que se anticipan de la gestión 
del conocimiento en las empresas. Por un lado, la capab potencial se dirige a 
identificar, entender y asimilar el conocimiento que es relevante para la organi-
zación, lo cual tiene efectos en el largo plazo; mientras que la capab realizada, 
se focaliza en transferir y explotar conocimiento externo e interno, lo cual se 
refleja en beneficios económicos en el corto plazo. De tal manera que una vez 
que las empresas han finalizado su periodo inicial de desarrollo, se presta más 
atención a la capab realizada, priorizando los beneficios a corto plazo y reza-
gando los beneficios de largo plazo. En este caso, puede estar influenciado por 
la percepción de dificultad de ambas dimensiones de la capab.

Las implicaciones teóricas de esta investigación se enfocan en argumen-
tar que la capab no es un ciclo mecánico en donde necesariamente todas las 
empresas tengan que seguir un proceso específico en el que identifiquen, asi-
milen, transformen y exploten el conocimiento durante todas las etapas de su 
vida, sino que los directivos con base en el contexto específico definirán qué 
estrategias y objetivos priorizar para fomentar la capab potencial y realizada. 
Esto implica que, en muchas ocasiones, dadas las características propias de las 
mipymes se priorice la capab potencial únicamente en edades tempranas y 
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posteriormente se enfoquen más en la capab realizada, dados sus beneficios 
en el corto plazo.

Estos hallazgos son fundamentales para las organizaciones, ya que desta-
can la importancia crítica de la toma de decisiones en relación con la gestión 
del conocimiento. En primer lugar, el conocimiento es una construcción social, 
por lo que no se puede imponer, sino que se debe liderar y motivar al equipo a 
adquirir y asimilar el conocimiento necesario para mejorar y conseguir los be-
neficios para la organización.

En segundo lugar, priorizar la capab realizada sobre la capab potencial 
puede traer consecuencias en el largo plazo. Esto significa que, al destacar la 
transformación y explotación del conocimiento sobre la adquisición y asimi-
lación de este, puede reflejarse en pérdidas de ventajas competitivas al quedar 
obsoletos y no adaptarse rápidamente a los cambios del contexto, desaprove-
chando los avances tecnológicos y el conocimiento existente.

En resumen, estos hallazgos revelan que la madurez de la organización 
es un factor clave a considerar cuando se evalúa la capab. Además, es fun-
damental tener en cuenta el contexto y los atributos particulares de la organi-
zación para entender cómo se maneja el conocimiento y cómo se toman las 
decisiones en torno a él.
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