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Abstract: This paper aims to analyze the influence of internal and hired R&D HR on
innovation, focusing on the complementary effect between those sources of knowledge
exploration. To achieve this goal, we conducted an empirical research among 1,237 Spanish
industrial firms. The results show that although internal and hired R&D HR have a positive
individual effect on innovation, when that effect is analyzed jointly, data shows a positive net
effect on innovation from certain level of internal R&D personnel that allows absorb and inte-
grate the new external knowledge.
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1. Introduccion

En la época actual, caracterizada por el logro de grandes avances tecnol6-
gicos, la decisién de las empresas acerca de invertir en actividades orientadas
a la innovacién se convierte en una importante cuestion estratégica estrecha-
mente vinculada a su proceso de gestion del conocimiento. Dicha decisién se
torna fundamental sobre todo cuando las empresas tratan de protegerse de la
obsolescencia tecnoldgica y de la imitacidon por parte de los competidores
mediante la renovacion de su conocimiento, a fin de actualizar sus capacida-
des para innovar (e.g., Teece, 1998; Nonaka y cols., 2000; McGaughey, 2002).
Asi pues, la innovacién puede ser considerada una capacidad dindmica de
conocimiento tecnoldgico que representa la aplicaciéon y materializacién del
conocimiento adquirido y generado en la obtencién de nuevos productos y/o
procesos. Es decir, la innovacién refleja la capacidad para transformar y
explotar el conocimiento tecnolégico (Zahra y George, 2002).

El proceso innovador depende tanto de la determinacién de las necesida-
des de conocimiento de la empresa como de su aplicacién efectiva en la con-
secucion de los objetivos corporativos establecidos. Es decir, depende del des-
arrollo de précticas de gestion del conocimiento relacionadas con su
exploracién y explotacién (March, 1991; Levinthal y March, 1993). Las acti-
vidades de exploracién hacen referencia a aquellas actuaciones encaminadas
a la obtencién de conocimiento a través de fuentes internas, externas o de la
combinacién de ambas. En esta linea, las empresas pueden plantearse adqui-
rir externamente el conocimiento tecnoldgico mediante la contratacién de
investigadores (Almeida y cols., 2003; Caloghirou y cols., 2004). Pero, una
vez que dicho conocimiento ha sido adquirido, necesita ser transferido e inte-
grado con el conocimiento existente para crear nuevo conocimiento que se
aplicard en la obtencién de productos y procesos (Kakabadse y cols., 2001;
Zack, 1999). Por tanto, parece existir consenso en la literatura respecto a que
un uso eficiente del conocimiento externo necesita de una base interna de
conocimiento tecnoldgico que permita absorber e implementar el adquirido
(Cohen y Levinthal, 1990; Howells y cols., 2003). Asi pues, la combinacién
de conocimiento interno y externo puede resultar en nuevo conocimiento Uni-
co y valioso (Zack, 1999).

Ademads, para que la empresa pueda basar su ventaja competitiva en la
innovacién, debe ser capaz de transformar el conocimiento individual de sus
empleados en conocimiento organizativo (Grant, 2002; Teece, 1998). Es
decir, debe crear el contexto adecuado en el que los individuos se sientan
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motivados y comprometidos a aprender, a articular y compartir el conoci-
miento que han adquirido junto a los demds, con la intencién de aplicarlo en
la creacién de nuevos productos y procesos (Nonaka y Tackeuchi, 1995; Snell
y cols., 1996). Esta tarea no es facil, ya que la integracién del conocimiento
de los recursos humanos (RRHH) internos y externos puede ser problemdtica
debido a los costes de oportunidad y de adaptacién que supone (Nonaka y
cols., 2000; Husted y Michailova, 2002), asi como por la existencia de barre-
ras que afectan negativamente a la transmision del conocimiento (e.g., Szu-
lanski, 2000; Davenport y Prusak, 2001; Goh, 2002; Husted y Michailova,
2002).

En este sentido, y aunque en los dltimos afios el nimero de trabajos que
analizan el papel de los RRHH y la innovacién ha aumentado considerable-
mente, dichos trabajos se centran mds en las practicas de gestion de RRHH y
su relacidn con la innovacién (e.g., Laursen, 2002; Leede y Looise, 2005;
Pérez y cols., 2005; Shipton y cols., 2006), que en la interrelacién del perso-
nal interno y contratado como activos de conocimiento tecnolégico. Asi pues,
y en linea con los autores que defienden la necesidad de considerar el efecto
complementario sobre la innovacion de las diferentes estrategias de obtencién
de conocimiento (Helfat, 1997; Zack, 1999; Cassiman y Veugelers, 2004),
este trabajo estudia la influencia de los RRHH de I+D internos y recién con-
tratados en la innovacion de las empresas, tratando de analizar como es dicha
incidencia de manera individual y conjunta.

Para alcanzar el objetivo de investigacion, en el siguiente apartado se rea-
liza una revisién de la literatura a partir de la cual se establecen las hip6tesis
de trabajo. A continuacién, se plantean los aspectos metodoldgicos de la
investigacion; presentdndose en la seccidn siguiente los principales resultados
del analisis realizado, asi como una discusion de los mismos. Por ultimo, se
aportan las conclusiones del estudio junto con las implicaciones y las futuras
lineas de investigacion.

2. Gestion del conocimiento y Recursos Humanos

Desde la perspectiva de recursos y capacidades, asi como desde la visién
de la empresa basada en el conocimiento, son numerosos los estudios que han
justificado la relevancia estratégica del conocimiento como base de la ventaja
competitiva sostenible de la empresa (Nonaka y cols., 2000; Barney y cols.,
2001; McGaughey, 2002; Jasimunddin y cols., 2005). De acuerdo con Schulz
y Jobe (2001), las empresas disfrutan de una ventaja competitiva si saben ges-
tionar este activo estratégico; es decir, si saben cémo expandir, diseminar y
explotar el conocimiento internamente, cOmo proteger sus conocimientos de
la expropiacién y la imitacién por los competidores, como compartir efecti-
vamente, transferir y recibir conocimiento de las empresas con las que cola-
boran, y si son capaces de captar eficientemente el conocimiento del entorno.

De esta manera, la gestién del conocimiento tecnolégico puede ser enten-
dida como un proceso dindmico, constituido por una serie de fases que van
desde la determinacién del gap de conocimiento por parte de la empresa has-
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ta la evaluacion del proceso, pasando por la adquisicién o generacién del
conocimiento, su transferencia y aplicacién (Diaz, 2003). Dichas fases, pue-
den a su vez ser resumidas en dos grandes bloques: procesos de exploracién
y de explotacién de conocimiento (véase figura 1), segtin sus actividades estén
orientadas a la obtencidn (generacién/adquisicién) o a la aplicacién del cono-
cimiento (March, 1991; Levinthal y March, 1993; Grant, 2002).

FiGURA 1.—RRHH de I+D e Innovacion

GESTION DEL CONOCIMIENTO

EXPLORACION DE EXPLOTACION DE
CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO
Obtencion/ Asimilacién Transferencia/ Aplicacion
Hla
RRHH DE 1+D
EXTERNOS

Y

4H2ﬂ INNOVACION

A

RRHH DE I+D
INTERNOS

H1b

Fuente: Elaboracién propia

En esta linea, la generacién y adquisicién de conocimiento mediante el
desarrollo de los RRHH de I+D interno y la contratacién de nuevo personal
de I+D pueden ser consideradas como actividades de exploracién de conoci-
miento. A través de estas actividades de exploracion, la empresa obtendra nue-
vos conocimientos tecnoldgicos que podran aplicarse a la obtencién y mejora
de productos y procesos (Alegre y Lapiedra, 2005; Diaz y cols., 2006; Dona-
te y Guadamillas, 2006). Pero para que el nuevo conocimiento se materialice
en una mayor capacidad innovadora, previamente debe ser transferido e inte-
grado entre las unidades que lo poseen; procesos que conllevan una gran com-
plejidad por el nimero de factores que inciden en ellos —tipo de conoci-
miento a transferir; motivaciéon del emisor y del receptor; capacidad de
absorcién del receptor, etc.— (e.g., Szulanski, 2000; Davenport y Prusak,
2001; Goh, 2002; Husted y Michailova, 2002). Dicha complejidad aumenta
todavia mas cuando se trata de compartir el conocimiento con personas recién
contratadas y si el conocimiento a adquirir es mayoritariamente de naturaleza
tacita y compleja y la empresa carece de experiencia en el drea (De Long y
Seemann, 2000; Szulanski, 2000; Davenport y Prusak, 2001; Husted y
Michailova, 2002).
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2.1. LA EXPLORACION DE CONOCIMIENTO MEDIANTE LA CONTRATACION
Y EL DESARROLLO DE RRHH DE I+D

La investigacion reciente sobre gestion del conocimiento sefiala que las
empresas que no poseen todos los inputs de conocimiento necesarios para un
desarrollo tecnoldgico continuo y exitoso pueden recurrir a fuentes externas
para su obtencién (Howells y cols. 2003; Caloghirou y cols., 2004). Este pro-
ceso implica la utilizacién de mecanismos para identificar, localizar, adquirir
y asimilar el conocimiento externo (Zack, 1999). En esta linea, Song y cols.
(2003) definen el «aprendizaje por contratacion» como la adquisicién del
conocimiento de otras empresas mediante la contratacién de sus expertos.
Este aprendizaje tiene como ventaja no sélo proporcionar la transferencia de
informacién sino también facilitar la transferencia de capacidades, permitien-
do la creacién de una mayor base de conocimiento. De forma general, este
tipo de aprendizaje por contratacién se emplea para generar conocimiento
tacito interno a partir del conocimiento externo, especialmente en industrias
donde el valor del conocimiento competitivo clave estd embebido en la expe-
riencia de los individuos (Rosenkopf y Almeida, 2003).

La contratacién de nuevo personal puede ser una estrategia utilizada para
promover un contexto que facilite el proceso de creacién de conocimiento
(Nonaka, 1990). En concreto, la contratacién de expertos puede incidir en el
caos creativo, reuniendo a personas con distintas perspectivas para que traba-
jen en un problema o proyecto, lo que las obliga a buscar una respuesta con-
junta (Nonaka y cols., 2000). Es decir, la empresa puede recurrir a la contra-
tacidn para promover la diversidad (Davenport y Prusak, 2001), ya que el caos
creativo ayuda a la innovacién (Nonaka, 1990). No obstante, no se debe olvi-
dar que un caos total no es creativo, por lo que la empresa deberd potenciar la
creacion de un clima de compromiso que permita la creacién y transferencia
de conocimiento, donde sus miembros compartan un lenguaje comun, que les
permita entenderse y asumir la responsabilidad de cada uno en la organiza-
cion.

De esta manera, Ireland y cols. (2002) consideran que para que una
empresa cree algo totalmente novedoso precisa incorporar nuevo personal en
puestos claves que se conviertan en agentes de cambio y transferencia de
conocimiento; ya que, con el paso del tiempo, las organizaciones tienden a la
inercia y necesitan incorporar personas con nuevos conocimientos, no fami-
liarizados con las rutinas establecidas y con una visién diferente de los pro-
blemas y sus soluciones. En esta linea, DeCarolis y Deeds (1999) ponen de
manifiesto la importancia de la contratacién de personal con experiencia en
I+D, al sefialar que los canales informales de transferencia y difusién del
conocimiento se centran en la movilidad entre empresas de cientificos e inge-
nieros. Esta idea es apoyada por Kaiser (2002) al afirmar que el personal de
I+D representa el conocimiento ticito que estd embebido en las capacidades
de la fuerza de trabajo. Por tanto, la movilidad entre empresas de ingenieros
con experiencia en I+D sirve como posible mecanismo para la adquisicién del
conocimiento externamente desarrollado, que tendrd un efecto positivo sobre
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la innovacién (e.g., Almeida y Kogut, 1999; Rao y Drazin, 2002; Ranft y
Lord, 2002; Zahra y Nielsen, 2002; Song y cols., 2003; Ronsenkopf y Almei-
da, 2003; Mgen, 2005).

Sobre la base de estos argumentos se plantea la siguiente hipdtesis:

H.1.a. La adquisicién de conocimiento mediante la contratacién de
RRHH de I+D incide positivamente en la innovacion.

Otra de las estrategias que tienen las empresas para mejorar su capacidad
innovadora reside en su habilidad para buscar, desarrollar y utilizar los talen-
tos, en particular el potencial innovador de sus empleados (Searle y Ball,
2003). Esta estrategia de generacidon interna permite obtener outputs que enca-
jen con los requerimientos tecnoldgicos de la empresa (Beneito, 2003), asi
como desarrollar una capacidad de absorcién que permite aprovechar el cono-
cimiento externo (Cohen y Levinthal, 1990; Almeida y cols., 2003). En esta
linea, parece existir consenso en la literatura respecto a que un uso eficiente
del conocimiento externo necesita de una base interna de conocimiento tec-
nolégico que permita absorber e implementar el adquirido (Howells y cols.,
2003). De esta manera, Cohen y Levinthal (1990:128) definen la capacidad de
absorcién como «[...] la habilidad de la empresa para evaluar o reconocer el
valor del nuevo conocimiento, asimilarlo, integrarlo y explotarlo».

Por tanto, la capacidad de absorcién es una funcién del conocimiento pre-
vio de la empresa, que incluye las habilidades bésicas, un lenguaje comparti-
do y también los desarrollos cientificos y tecnolégicos mas recientes en un
determinado campo. Este aspecto es sefialado por Cohen y Levinthal (1990)
al apuntar que la integracidn de cierta clase de conocimiento tecnoldgico com-
plejo y sofisticado requiere de un staff de personal cientifico y técnico que sea
competente en el campo de actuacién y que esté familiarizado con las necesi-
dades idiosincrasicas de la empresa, sus procedimientos organizativos, sus
rutinas, etc. Es decir, la empresa ha de contar con conocimiento previo rela-
cionado con el que se desea adquirir, ya que el aprendizaje se caracteriza por
ser acumulativo, y su resultado es mayor cuando el objeto del aprendizaje esta
relacionado con lo que la empresa ya conoce (Cohen y Levinthal, 1990). As{
pues, es de esperar que las empresas innovadoras inviertan en la creacién de
una base especifica de capital humano mediante el desarrollo de los RRHH de
I+D internos que conformaran un equipo de cientificos y técnicos con la ade-
cuada experiencia y preparacion en actividades de 1+D e innovacién (Rama-
ni, 2002; Galende y De la Fuente, 2003). Sobre la base de esta argumentacién
se establece la siguiente hipétesis:

H1.b. La generacién de conocimiento mediante el desarrollo de RRHH
de I+D internos incide positivamente en la innovacion.
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2.2. INTERACCION ENTRE LOS RRHH DE I+D INTERNOS Y CONTRATADOS

Tal y como se acaba de argumentar la contratacion y el desarrollo interno
de los RRHH de I+D por parte de la empresa se convierte en un aspecto clave
en orden a que el proceso de gestion del conocimiento tenga éxito, en la medi-
da en que permite obtener un conocimiento tecnolégico valioso que afectard
positivamente a su capacidad innovadora. Es decir, cierta diversidad de cono-
cimiento facilita el proceso innovador permitiendo a los individuos establecer
nuevas asociaciones y vinculos que den lugar a nuevos productos o servicios.

Sin embargo, la integracién del conocimiento de los RRHH internos y
recién contratados puede acarrear problemas que ralenticen el proceso inno-
vador (Kessler y cols., 2000). En esta linea, diversos autores afirman que den-
tro del contexto de la cultura especifica de una empresa pueden aparecer acti-
tudes que afectan negativamente a la transmisién del conocimiento, como la
intencién de no compartirlo con el resto de miembros de la organizacién (e.g.,
Szulanski, 2000; Davenport y Prusak, 2001; Goh, 2002; Husted y Michailo-
va, 2002). Ademas, cuando se trata de compartir el conocimiento con perso-
nas recién contratadas surgen otras razones que pueden dificultar el proceso
como la preferencia por el desarrollo de conocimiento organizativo propio; la
incertidumbre respecto a la validez y fiabilidad del conocimiento aportado por
los otros; la fuerte afiliaciéon a un departamento, considerdndose una parte
independiente de la empresa como globalidad y la consideracién de tener todo
el conocimiento necesario dentro de un drea y rechazar ideas procedentes de
otras personas. Estos problemas se incrementan si el conocimiento a adquirir
es mayoritariamente de naturaleza ticita y compleja y la empresa carece de
experiencia en el drea. Ademds, las fuentes de conocimiento externas se
enfrentan a més barreras organizativas debido a un menor compromiso hacia
las nuevas ideas y la carencia de un sentido de propiedad o sindrome de «no
inventado aqui» (De Long y Seemann, 2000; Szulanski, 2000; Davenport y
Prusak, 2001; Husted y Michailova, 2002). Sobre la base de esta argumenta-
cion se establece la siguiente hipétesis:

H2.a. La interaccién entre los RRHH de I+D internos y contratados
incide negativamente en la innovacion.

No obstante, diversos autores proponen que el efecto de combinar el cono-
cimiento interno y externo serd mayor si se considera su incidencia sobre la
innovacién de manera conjunta, en lugar de individualizada; es decir, defien-
den la existencia de un efecto de complementariedad entre el conocimiento
del personal interno y el contratado (Arora y Gambardella, 1994; Bierly y
Chakrabarti, 1996; Cockburn y Henderson, 1998; Howells y cols., 2003). Asi
pues, tal y como Howells y cols. (2003) afirman, gran parte de las innovacio-
nes no son obtenidas por las empresas de forma interna sino a través de la
combinacién adecuada de conocimiento tecnoldgico interno y adquirido.
«[...] las empresas pueden necesitar fuentes externas de conocimiento para
complementar sus propias fuentes pero también necesitan vinculos inter-orga-
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nizativos en orden a convertir el conocimiento en nuevos productos, procesos
o servicios» (Caloghirou y cols., 2004:30). En esta linea, Kogut y Zander
(1992) introducen el concepto de capacidades combinativas haciendo referen-
cia a la habilidad de la organizacién para sintetizar y aplicar el conocimiento
actual y el adquirido. Asi, los autores definen estas capacidades como la inter-
seccién de la capacidad de la empresa para explorar sus conocimientos y el
potencial de la tecnologia no explotada. A su vez, Zack (1999) afirma que la
combinacién de conocimiento interno y externo puede resultar en nuevo cono-
cimiento Unico y valioso. Igualmente, Zack (1999) y Kakabadse y cols. (2001)
apuntan que lo importante es la combinacién de forma creativa del conoci-
miento para obtener mas conocimiento que pueda ser aplicado en la obtencién
de nuevos productos y procesos. Ademds, para que una empresa pueda inte-
grar el conocimiento aportado por personas externas tiene que existir el con-
texto adecuado para que se de la capacidad de absorcién entre el personal
interno y externo que favorezca el output innovador (Szulanski, 2000; Peder-
sen y cols., 2003; Cassiman y Veugelers, 2004).

Sobre la base de estos argumentos, es de esperar que la complementarie-
dad o efecto neto conjunto de los RRHH de I+D internos y recién contratados
sobre la innovacidn sea positiva a partir de un nivel de personal interno que
permita la absorcién del conocimiento aportado por el nuevo personal, por lo
que se plantea la siguiente hipdtesis:

H2.b. La complementariedad o efecto neto conjunto de los RRHH de
I+D internos y contratados incide positivamente en la innovacién.

3. Aspectos metodolégicos
3.1. DETERMINACION DE LA MUESTRA

Con el objetivo de contrastar las hipdtesis anteriormente enunciadas, se
realizé un estudié empirico sobre la base de las empresas industriales espafio-
las. De esta forma, la poblacién objeto de investigacion estd constituida por
aquellas empresas que contestaron a la Encuesta sobre Estrategias Empresa-
riales (ESEE) en el afio 2002. A partir de la revision de la literatura, en ges-
tion de RRHH y del conocimiento efectuada, se constaté la gran dificultad que
supone obtener informacién cuantitativa al respecto, pues pocas bases de
datos contienen informacion individual de las empresas para un periodo de
varios afios (Leiponen y Helfat, 2004). Sin embargo, la ESEE incluye en su
cuestionario un conjunto de afirmaciones que permiten aproximar el estudio
de los RRHH de I+D y la innovacién para un gran niimero de empresas indus-
triales espafiolas, durante varios afios.

La ESEE se realiza anualmente desde 1990 por la Fundacién SEPI' en

! La Fundacién SEPI es responsable del disefio y control de la encuesta a través del Progra-
ma de Investigaciones Econdmicas.
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colaboracién con el Ministerio de Industria; siendo su objetivo conocer la evo-
lucién de las caracteristicas y estrategias de las empresas industriales espafio-
las. Esta encuesta se dirige a un panel de empresas representativo de las indus-
trias manufactureras y contiene informacién sobre los mercados, clientes,
productos, empleo, actividades tecnoldgicas e informacién econémico-finan-
ciera de las mismas. La poblacién de referencia son las empresas manufactu-
reras de todo el territorio nacional con mas de 10 trabajadores; siendo la repre-
sentatividad una de sus caracteristicas. Asi, la seleccion inicial de empresas se
realizé combinando criterios de exhaustividad (todas las empresas de mds de
200 trabajadores) y de muestreo aleatorio estratificado (empresas con menos
de 200 trabajadores)?. Otra de las caracteristicas que diferencia a la ESEE es
su objetivo explicito de generar informacién con una estructura de panel;
habiendo sido utilizada en distintas investigaciones académicas recientes
(e.g., Beneito, 2003; Martinez-Ros y Salas-Fumads, 2004; Huergo y Jauman-
dreu, 2004; Diaz y cols., 2006).

Hay que destacar, que si bien esta encuesta tiene cardcter anual, las varia-
bles que reflejan la politica de RRHH sélo se recopilan con una periodicidad
cuatrianual (afios 1994, 1998 y 2002); y en concreto, las variables que hacen
referencia a la contratacién anual de personal de I+D sélo se incluyen a partir
de la encuesta de 1998. Por ello, para la realizacién de este estudio, se consi-
deraron las empresas que respondieron a la encuesta en el afio 2002. Sin
embargo, ante el deseo de incluir en el andlisis alguna variable retardada, se
procedid6 a eliminar de la muestra aquellas empresas que no habian respondido
ademds a la encuesta en el afio 2001. Posteriormente, se depur6 la base selec-
cionada’ y la muestra final qued6 constituida por 1.273 empresas industriales.

3.2. DETERMINACION DE LAS VARIABLES
Variable dependiente: Innovacion

La innovacién en esta investigacion es medida en términos de output®, y

2 Se ha puesto especial atencién en mantener la representatividad de la ESEE respecto a la
poblacién de referencia, evitando el decaimiento de la colaboracién e incorporando cada afio las
empresas de nueva creacién mayores de 200 trabajadores y una muestra de las que poseen entre
10 y 200 trabajadores.

3 Del total de empresas comunes en los afios 2001 y 2002 se eliminaron aquellas de las que
no se dispone de informacidn respecto a las variables relevantes del estudio.

4 La innovacién ha sido aproximada en diversos trabajos desde la perspectiva de los inputs
(inversion en I1+D) o de los outputs (productos, procesos, etc.) dependiendo del objetivo del estu-
dio y de la disponibilidad de informacién. En esta investigacion consideramos la innovacién
como un resultado final (e.g., Zahra y George, 2002), por lo que es medida en términos de out-
put. En esta linea, se ha preferido esta aproximacion respecto a otras variables tales como el
nimero de patentes, dado que muchas innovaciones no son patentadas por las empresas. Esta
medida tiene sus limitaciones porque no es posible determinar la importancia de las innovacio-
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operativizada como una variable dicotomica, que adopta el valor 1 si la
empresa i manifiesta haber obtenido productos y/o procesos nuevos o signifi-
cativamente mejorados en el afio 2002, y 0 en caso contrario.

Variables explicativas: RRHH de I+D internos

Los RRHH de I+D internos (RH I+D internos) se miden por la tasa de
personal de I+D interno, calculada a través del nimero de empleados dedica-
dos a actividades de I+D en el afio 2002 relativizado por el total de personal
de la empresa.

Variables explicativas: RRHH de I+D contratados

Los RRHH de I+D contratados en el 2002 (RH I+D Contratados) estan
determinados por una variable de cardcter dicotdémico que adopta el valor 1 si
la empresa i afirma haber contratado en el afio personal con experiencia pro-
fesional en el sistema publico de I+D y/o personal con experiencia empresa-
rial en I+D; en caso de no haber contratado en el afio a ninguno de estos tipos
de personal la variable adopta valor 0.

Variables de control

Por otra parte, también se consideran en el anélisis algunas variables espe-
cificas de la empresa y de su entorno que pueden influir en la innovacién y
que actdian como variables de control. Asi, se introduce la edad de la empre-
sa medida por el nimero de afios trascurridos desde su fundacioén; el tamario
determinado por el logaritmo de las ventas; la rentabilidad economica retar-
dada; las diferencias entre industrias medidas por 20 variables dummies que
representan la pertenencia de cada empresa a un sector segtin la Clasificacién
Nacional de Actividades Econémicas (CNAE) a nivel de dos digitos; la evo-
lucion del mercado mediante dos variables dicotémicas, donde la primera
adopta el valor 1 si la empresa responde afirmativamente a la estabilidad del
mercado, y O si el mercado es expansivo, y la segunda que adopta el valor 1
si la empresa indica un mercado recesivo, y 0 si no lo es; la localizacion geo-
grdfica determinada por el porcentaje del gasto interno de 1+D de la Comuni-
dad Auténoma a la que pertenece la empresa relativizado por el PIB regional;
la participacion de capital extranjero mediante una variable dicotémica que
adopta el valor 1 cuando la empresa estd participada por capital extranjero, y

nes; sin embargo, permite considerar todas las innovaciones reconocidas por la empresa, tal y
como hacen otros estudios (Martinez-Ros y Salas-Fumads, 2004; Huergo y Jaumandreu, 2004;
Leiponen y Helfat, 2004).
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0 en caso contrario; la implicacién de la familia en la direccién de la empre-
sa medida por una variable dicotomica que adopta el valor 1 si existen pro-
pietarios pertenecientes a la familia que estén implicados en puestos de direc-
cién y O en caso contrario; la participacion en el capital de otras sociedades,
medida por una variable dicotémica que adopta el valor 1 si otras sociedades
poseen parte del capital de la empresa, y 0 en caso contrario; la participacién
de capital piiblico medida por una variable dicotémica que adopta valor 1
cuando existe esta participacién y 0 en caso contrario.
En la Tabla 1 se resumen las variables utilizadas en esta investigacion.

TABLA 1.—Definicion de las variables
Variable Descripcion
DEPENDIENTE | Innovacién Innova: Valor 1 si la empresa i obtiene productos y/o procesos nuevos o signifi-
cativamente mejorados en el afio, y 0 en caso contrario.
RHI+D RH I+D Contratados | Valor 1 si la empresa ha contratado en el afio personal con experiencia profesio-
Contratados nal en el sistema piiblico de I+D y/o personal con experiencia empresarial en
14D, y 0 en caso contrario.
RHI+D RH I+D Internos Niimero de empleados internos dedicados a actividades de I+D relativizado entre
Internos el total de empleados.

Tamaiio Logaritmo de las ventas.

Edad Niimero de afios trascurridos desde la fundacién de la empresa.

ROAt-1 Rentabilidad econémica medida con un afio de retardo.

Familia Valor [ si existen propietarios pertenecientes a la familia que estén implicados en
puestos de direccion de la empresa y 0 en caso contrario.

é’ Capital extranjero Valor | cuando la empresa estd participada por capital extranjero, y 0 en caso con-
=) trario.
=
<]
= Capital otra sociedad | Valor 1 cuando en el capital de la empresa participan otras sociedades, y 0 en caso
>< .
& contrario.
Control Capital piblico Valor 1 cuando la empresa estd participada por capital piblico, y 0 en caso con-
trario.

Dummies sectoriales | 20 variables dicotémicas representativas del sector de pertenencia de la empresa
segtin la Clasificacién Nacional de Actividades Econémicas (CNAE) a nivel de
dos digitos.

Localizacion El porcentaje del gasto interno de I+D de la Comunidad Auténoma a la que per-
tenece la empresa relativizado por el PIB regional.

Evol. Mercado 1 Valor 1 si la empresa afirma operar en un mercado estable, y 0 si el mercado es
expansivo.

Evol. Mercado 2 Valor 1 si la empresa afirma operar en un mercado recesivo, y 0 en caso contra-
rio.
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3.3. ESPECIFICACION ECONOMETRICA

La especificacién de los modelos planteados para contrastar las hipotesis
que analizan la relacion existente entre los RRHH de I+D internos y contrata-
dos en la innovacioén, se corresponde con la inclusién de las variables repre-
sentativas de ambos tipos de RRHH, asi como las variables de control ante-
riormente definidas (véase [1]). Para analizar las hipétesis planteadas se
utilizaron modelos Logit, debido al caricter dicotémico de la variable depen-
diente del estudio, lo que permitird revelar como estas variables inciden en la
probabilidad de que las empresas innoven.

y¥=a+ BjRHIDContratadoi + ﬁjRHIDInternoi + BjControli +w 1]

i=1,...,1273 t=2002
1 ify; >0
10 en otro caso

En relacién con el andlisis de la incidencia conjunta de ambos tipos de
RRHH en la innovacién, y en aras de contrastar la segunda hipdtesis, se espe-
cificé un modelo que introduce, ademds de las variables anteriores, la inter-
accién de la variable representativa de los RRHH recién contratados con los
RRHH de I+D internos (véase [2]). Todos los modelos propuestos son esti-
mados utilizando el paquete econométrico STATA 8.0.

y¥=oa+ BjRHIDContratadoi + BJ.RHIDInternoi + ﬁjlnteracciéni
+ f,Control, + u, [2]

i=1,...,1273 t=2002
1 ify; >0
10 en otro caso

4. Resultados
4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

El presente apartado tiene por objeto realizar un andlisis descriptivo de la
muestra y, en concreto, de la importancia de los RRHH de I+D internos y
recién contratados en el colectivo de empresas que integran la muestra; as{
como de la innovacion en las mismas. En primer lugar, en la Tabla 2 se pre-
sentan los estadisticos descriptivos de las diferentes variables y la matriz de
correlaciones; observdndose la existencia de correlaciones significativas entre
las variables representativas de los RRHH de I+D internos y contratados
recientes con la variable de innovacién. En lo que respecta a las variables
explicativas entre si, puede observarse como los coeficientes no son superio-
res a 0,5, por lo que no deben plantearse problemas de multicolinealidad.
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Ademds, en la Tabla 3 se muestra la estratificacién por sectores de las
empresas, observindose diferencias en la innovacién, la contratacién de nue-
vo personal de I+D o los RRHH internos de I+D segtin el sector. En esta linea,
casi la mitad de las empresas pertenecientes a los sectores de metalurgia,
maquinaria y material eléctrico-electrénico y otro material de transporte
manifiestan haber obtenido en el afio innovaciones en producto y/o procesos,
siendo incluso superior el porcentaje en el caso de las empresas del sector qui-
mico y de vehiculos a motor. Por el contrario, menos de un 25% de las orga-
nizaciones pertenecientes a los sectores de cuero-calzado y otras industrias
innovan. De forma general, un 38,26% de las empresas de la muestra han
obtenido nuevos productos y/o procesos en el afio 2002.

TABLA 3.—Distribucion sectorial de las empresas. Innovacion y Recursos
humanos de [+D

Total Innova® RHI+D RHI+D  Tasa RHI+D

Contrata®  Internos® internos®
N % % % Media (%)
Industria Céarnica 31 29,03 0 12,90 0,40
Productos alimenticios y tabaco 114 35,09 3,51 24,56 0,90
Bebidas 20 35,00 5,00 35,00 0,60
Textiles 130 31,54 2,31 30,00 1,50
Cuero y calzado 39 17,95 0 10,26 0,30
Industria de la madera 30 43,33 0 10,00 0,20
Papel 44 43,18 2,27 22,73 0,30
Edicion y artes graficas 60 23,33 1,67 8,33 0,40
Productos quimicos 84 51,19 17,86 63,10 4,50
Productos de caucho y pldstico 76 40,79 3,95 30,26 1,20
Pos. de minerales no metalicos 85 30,59 2,35 30,59 0,70
Metalurgia 49 48,98 8,16 57,14 1,00
Productos metalicos 122 21,87 2,46 19,67 0,60
Magquinaria y equipo mecdnico 105 4381 3,81 50,48 2,80
Mag. oficina, equipos y otros 18 38,89 5,56 44,44 2,40
Maquinaria y material eléctrico y electrénico 82 48,78 10,98 54,88 4,60
Vehiculo de motor 59 62,71 8,47 44,07 1,30
Otro material de transporte 30 46,67 10,00 36,67 5,50
Muebles 66 4242 6,06 22,73 0,70
Otras industrias manufactureras 29 24,14 0 10,34 0,10
Total 1,273 38,26 32,60

2 Porcentajes de empresas que innovan, contratan personal de I+D y tienen personal interno
de I+D calculados respecto a las empresas existentes en cada sector, respectivamente.
b Dato correspondiente a la media de la tasa de personal de I+D interno en cada sector.

Respecto a la adquisicién de conocimiento mediante la contratacién de
nuevo personal de I+D, se observa que son las empresas pertenecientes a los
sectores anteriormente sefialados como mds innovadores las que recurren en
mayor medida a la contratacién de RRHH de I+D. Los datos también mues-
tran que las empresas pertenecientes a industria cdrnica, cuero-calzado, indus-
tria de la madera y otras industrias no han contratado nuevo personal de I+D
en este afio. Finalmente, en la Tabla 3 se revela que, un 32,6% de las empre-
sas de la muestran tienen personal interno de I+D. Por sectores, se observa que
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poseen personal de I+D interno mas de la mitad de las empresas pertenecien-
tes a los sectores de productos quimicos, metalurgia, maquinaria-equipo
mecdnico y maquinaria y material eléctrico-electrénico. Cuando se considera
la tasa de personal de I+D interno, los niveles més altos se corresponden con
las empresas englobadas en el sectores anteriormente citados (otro material de
transporte, maquinaria y material eléctrico-electrénico y productos quimicos),
con la excepcién del sector de metalurgia que presenta una baja tasa de per-
sonal de I+D, a pesar de que mds de la mitad de las empresas de este sector
tienen RRHH de I+D internos.

En resumen, las empresas pertenecientes a los sectores de productos qui-
micos, maquinaria y material eléctrico-electrénico y otro material de trans-
porte presentan una mayor innovacion, recurren en mayor medida a la contra-
tacidon y poseen un mayor porcentaje de personal de I+D interno. Estos datos
parecen corroborar la importancia de ambas fuentes de obtencién de conoci-
miento para la innovacién, asf como la necesidad de una capacidad de absor-
cién de la empresa que le permita integrar el conocimiento adquirido y mate-
rializarlo en innovaciones.

4.2. RRHH DE I+D E INNOVACION
EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES ESPANOLAS

En la Tabla 4 se presentan los resultados alcanzados de la estimacién de
los sucesivos modelos econométricos que analizan la incidencia de los RRHH
de I+D internos y recién contratados en la innovacién de la empresa. En el pri-
mero de estos modelos s6lo se incluyen las variables de control, para a conti-
nuacién ir introduciendo las variables representativas de los RRHH de 1+D
contratados en el afio, el personal de [+D interno y, finalmente, incorporar la
interaccion entre ambas fuentes de conocimiento.

Cuando se analiza la incidencia de los RRHH de I+D contratados en el
afio en la innovacion (modelo 2), los resultados muestran la existencia de una
relacién positiva y significativa, de manera que la contratacién de nuevo per-
sonal de I+D aumenta la probabilidad de innovar. Estos resultados permiten
aceptar la hipétesis Hla, en linea con los hallazgos de diversos trabajos que
plantean la influencia de la contratacién de personal en la innovacién (e.g.,
Almeida y Kogut, 1999; Ranft y Lord, 2002; Song y cols., 2003; Ronsenkopf
y Almeida, 2003; Mgen, 2005).

Por otro lado, tal y como reflejan los resultados alcanzados en el modelo
3, donde se analiza el efecto de los RRHH de I+D internos en la innovacion,
se observa la existencia de una influencia positiva y significativa de esta varia-
ble en la probabilidad de innovar, al tiempo que se siguen manteniendo los
resultados alcanzados en el modelo previo respecto a la incidencia de la con-
tratacion reciente de RRHH de I+D. Estos resultados permiten aceptar, tam-
bién, la hipdtesis H1b.

En el modelo 4 se incorpora la interaccién entre la contratacién de nuevo
personal de I+D y los RRHH de I+D internos. Los resultados muestran que si
bien ambas fuentes siguen siendo positivas y significativas de forma indivi-
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TABLA 4.—Efecto de los RRHH de I+D internos y contratados
en la innovacion
Variable dependiente: Innovacién medida por una variable de cardcter dicotémico (innova)
que adopta el valor 1 si la empresa i obtiene productos y/o procesos nuevos o significativa-
mente mejorados en el afio, y 0 en caso contrario.
Modelo logit; 1.273 empresas industriales espafiolas.

Modelos Modelo 1 Modelo2 Modelo3 Modelo 4
B p p B
RH I+D Contratados 1.006%**  (.850%* 1.289%3#:*
(0.361) (0.374) (0.466)
RH I+D Internos 10.374%%%  11.406%%*
(3.631) (4.095)
RH I+D Internos * Contratados -10.950*
(6.828)
Edad -0.001 -0.002 -0.002 -0.002
(0.003) (0.003) (0.003) (0.003)
Tamaiio 0.457%%%  (0.438***%  (0.420%**  (0.4]7%%*
(0.050) (0.051) (0.050) (0.050)
ROA, , -0.126 -0.117 -0.072 -0.100
(0.365) (0.357) (0.359) (0.364)
Localizacién 0.161 0.171 0.131 0.136
(0.140) (0.141) (0.143) (0.143)
Evol. Mercado 1 -0.341%%  -0.366%*  -0.386%**  -(.394%*
(0.160) (0.161) (0.164) (0.164)
g Evol. Mercado 2 -0.025 -0.002 0.005 0.003
é (0.198) (0.198) (0.199) (0.199)
Familia 0.238 0.223 0.209 0.201
(0.151) (0.152) (0.154) (0.155)
Capital extranjero -0.414%%  0461%*%  -0.474%*  -(0.493%%*:*
(0.188) (0.192) (0.192) (0.191)
Capital otra empresa -0.220 -0.237 -0.245 -0.239
(0.169) (0.170) (0.171) (0.170)
Capital publico 0.202 0.170 0.065 0.046
(0.396) (0.403) (0.416) (0.420)
C -8.266%**  7.000% %k 7 61 THHE T 55] %%k
(0.957) (0.964) (0.957) (0.954)
Wald statistic 145.60%**  140.74%*% 14]1.95%** 143 35%**
Log likelihood -746.2186 -741.0184 -719.8829 -718.4185
Pseudo R? 0.1129 0.1190 0.1402 0.1420
Notas:

@i *:p<0,10, **:p<0,05  ***:p<0,01

(i1) Error Standard robusto entre paréntesis

(iii) En la estimacién de todos los modelos se han incluido dummies sectoriales para con-
trolar el efecto sector.

(iv) Los modelos se estiman con 1.273 observaciones correspondientes al afio 2002, si bien
para incluir algunas variables retardadas disponemos de las mismas observaciones para el
afio 2001.

(v) La estimacidn se realiza con el paquete econométrico STATA 8.0
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dual, su interaccién afecta de forma negativa y significativa a la probabilidad
de innovar. Estos resultados permiten aceptar la hipétesis H2a. No obstante,
para la contrastacion de la hipétesis H2b de esta investigacion, relativa al efec-
to neto (complementario) de ambas fuentes de conocimiento en la innovacion,
se ha de analizar el efecto conjunto. Es decir, el resultado, en términos de
complementariedad, se ha de contrastar en su conjunto y no exclusivamente
por la interaccién. Asi, partiendo de la expresién del modelo econométrico
especificado para testar la complementariedad y los resultados alcanzados en
la estimacién del modelo 4 se tendria:

y¥=a+ BJ,RHIDContratadoi + BjRHIDInternoi + lenteracci(’)ni + BjControli + W

y* =-7.551 + 1.289RHIDContratado, + 11.406RHIDInterno, — 10.950Interaccién, +
+ [3J.C0ntroli + W,

Para obtener cudl es el efecto neto que tienen los RRHH de 1+D internos
sobre la innovacion se debe, primero, derivar esta variable respecto de la
innovacién y de forma simétrica con la contratacion de RRHH de I+D°. Es
decir,

ol
Efecto RHIDInterno = ——— = f3, + B;RHIDContratado =
dRHIDInterno ;

= 11.406 — 10.950RHIDContratado

dl
Efecto RHIDInterno = =, + B;RHIDInterno =
dRHIDContratado

= 1.289 — 10.950RHIDInterno

A continuacion, se realiza el test de la 2 para contrastar la hipStesis nula
de que el efecto neto de los RRHH de I+D internos y contratados sobre la
innovacidn es nulo; siendo la hipétesis alternativa que el efecto neto es posi-
tivo. Es decir,

H,: Efecto RHIDInterno — Efecto RHIDContratado = 0
El valor del test lleva a rechazar la hipétesis nula, por lo que se puede con-

cluir que si existe un efecto neto positivo de los RRHH de I+D sobre la inno-
vacién. Finalmente, una vez contrastada la existencia de este efecto neto posi-

3 El resultado, en términos de complementariedad, se debe contrastar en su conjunto, ya que
no sélo depende de los coeficientes B1, f2 y B3.
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tivo se procede a determinar a partir de qué nivel de RRHH de 1+D internos se
produce dicho efecto. Este valor® se alcanza para una tasa de personal interno
del 7,61%. Ello significa que para valores de la tasa de personal de I1+D inter-
no inferior a este nivel, el efecto neto de los RRHH de 1+D internos y contra-
tados sobre la innovacién es negativo, mientras que para valores superiores a
este umbral el efecto complementario de los RRHH de I+D es positivo.

Andlisis de robustez

A fin de comprobar la robustez de los resultados alcanzados se estimaron
los modelos anteriores considerando nuevas medidas de los RRHH de I+D.
Asi, en primer lugar, y en aras de identificar otra variable representativa de los
RRHH de I+D contratados que aporte mds informacién y sea homogénea con
la medida de los RRHH de 1+D internos, se defini6 la siguiente variable:

RHI+D contratado = Variacién RHI+D / Total personal

1998-2002 2001.

Por otro lado, y a fin de eliminar la posibilidad de que en los RRHH inter-
nos del 2002 estuvieran contabilizados los contratados en ese afio, también se
procedio a redefinir esta variable, atendiendo a la siguiente expresion:

RH I+D interno = (RH I+D interno,, ., — Variacién RHI+D

2002 1998—2002)/

/Total personal,,

Los resultados de la estimacién de los modelos incorporando estas nuevas
medidas de los RRHH internos y contratados de I+D no difieren de los que se
presentan en esta investigacion (véase anexo I).

6. Conclusiones

La decision de las empresas acerca de invertir en actividades orientadas a la
innovacién es, hoy por hoy, una importante cuestion estratégica estrechamente
vinculada a su proceso de gestién del conocimiento, sobre todo cuando dicha
decision implica la renovacién del conocimiento tecnolégico necesario para pro-
tegerse de la obsolescencia y la imitacién competitiva. La estrategia desarrollada
para acceder a este nuevo conocimiento puede basarse en fuentes internas, exter-
nas o en la combinacién de ambas. En este trabajo se ha tratado de averiguar los

6 Este valor estd condicionado a las variables incorporadas en el estudio. Asi, se ha de tener
en cuenta que en esta investigacion se ha considerado que las empresas sustentan su capacidad
innovadora sélo en el personal de I+D como forma de obtencién de conocimiento.
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efectos que dichas decisiones pueden tener sobre la innovacién de la empresa, a
través de un estudio empirico de 1.273 empresas industriales espaiiolas.

Los resultados alcanzados permiten extraer dos importantes conclusiones.
Por un lado, se constata que tanto el desarrollo interno de personal de I+D
como su contratacion constituyen una estrategia de exploracién de conoci-
miento que incide positivamente en la innovacién de la empresa cuando son
consideradas de forma independiente. Por otro lado, los resultados también
muestran la existencia de un efecto de complementariedad entre los RRHH
internos y externos de I+D sobre la innovacién, a partir de cierto umbral de
personal interno que permita desarrollar la capacidad de absorber e integrar el
nuevo conocimiento externo (Cohen y Levinthal, 1990; Cockburn y Hender-
son, 1998; Howells y cols., 2003).

Asi pues, este trabajo realiza una importante contribucién al campo de la
gestion de RRHH y el proceso de gestion del conocimiento al contrastar empi-
ricamente el efecto de la complementariedad de los RRHH de I+D internos y
contratados sobre la innovacién. Asi, y en linea con los planteamientos tedri-
cos de numerosos autores (e.g., Kessler y cols., 2000; De Long y Seemann,
2000; Davenport y Prusak, 2001; Rosenkopf y Almeida, 2003; Song y cols.,
2003; Husted y Michailova, 2002) se puede afirmar que la contratacién juega
un importante papel en el proceso de construccién de conocimiento de las
empresas contratantes, pero también puede suponer un freno al proceso inno-
vador debido a que la integracién del conocimiento de los RRHH internos y
externos puede ser problematica.

De esta manera, se confirma que para que una empresa pueda integrar el
conocimiento aportado por personas externas es necesario que exista un con-
texto adecuado para que se de la capacidad de absorcién entre el personal
interno y externo que favorezca el output innovador (Szulanski, 2000; Peder-
sen y cols., 2003; Cassiman y Veugelers, 2004). En esta linea, la existencia de
un clima de compromiso y confianza entre los miembros de la organizacién
es importante para la creacién de conocimiento, ya que este activo crea poder
y los miembros de la empresa pueden estar motivados a monopolizarlo (Szu-
lanski, 2000; Goh, 2002; Husted y Michailova, 2002). Por esto, los directivos
deben motivar a los empleados para que se sientan seguros compartiendo su
conocimiento personal con sus compaiieros, ya que la transferencia de cono-
cimiento requiere una disposicién para trabajar en equipo, asi como para
compartir e intercambiar conocimiento en beneficio mutuo (Goh, 2002).

En esta linea, se justifica la necesidad de seguir profundizando en la inves-
tigacion dentro del campo de la gestion de RRHH y la innovacidn, analizan-
do qué practicas son las que pueden potenciar mas dicho proceso. En otras
palabras, ademds de tratar de generar una ventaja a través de la adquisicién de
RRHH de I+D, las empresas pueden intentar desarrollar su capital humano,
invirtiendo en formacion, en sistemas de recompensas basados en los resulta-
dos y en el desarrollo de equipos de trabajo (Lau y Ngo, 2004). No obstante,
el desarrollo de estas fuentes internas es un proceso costoso, que consume
tiempo y que puede durar varios afios ya que las empresas han de disponer de
mecanismos de retencion de sus empleados para preservar el conocimiento
que éstos poseen y motivarlos para que generen nuevo conocimiento (Zahra y
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Nielsen, 2002). La cuestion para las empresas que valoran la innovacién es,
por tanto, saber en primer lugar cémo seleccionar, desarrollar y motivar a los
individuos capaces de crear ideas, ademds de propiciar el entorno adecuado
para que los grupos puedan transferir y aplicar dichas ideas de forma produc-
tiva. Es decir, deben ser conscientes del reto que supone el desarrollo e
implantacién de las practicas de RRHH que favorezcan este proceso (Laursen
y Foss, 2003; Gloet y Terziorski, 2004; Nieto y Pérez-Cano, 2004; Leede y
Looise, 2005; Shipton y cols., 2006).

Una vez resaltadas las principales contribuciones de este estudio, también
se deben sefalar ciertas limitaciones que constituyen, a su vez, oportunidades
de investigacién futura. La primera limitacion estd relacionada con el uso de
la Encuesta Sobre Estrategias Empresariales como base de datos; ya que, aun-
que ha permitido analizar un niimero considerable de empresas, los itemes
recogidos en la ESEE no son los mas apropiados para medir algunas de las
dimensiones, especialmente la contratacion de personal de I+D, que no se
puede medir anualmente, con los datos disponibles. Igualmente, seria conve-
niente seguir profundizando en el estudio de las pricticas de gestion de RRHH
que puedan favorecer la capacidad innovadora de las empresas, teniendo en
cuenta tanto su tipologia como su intensidad. Ademds, aunque se han consi-
derado caracteristicas especificas de la empresa y contextuales, seria necesa-
rio incluir en futuros trabajos otros aspectos internos y externos a la organi-
zacién que puedan influir en la incidencia de los RRHH en la innovacién
directa o indirectamente. Finalmente, resultaria enriquecedor complementar
este estudio con futuras investigaciones de corte més cualitativo a fin de pro-
fundizar en el andlisis de las distintas dimensiones.
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ANEXO I

TABLA Al.—Efecto de los RRHH de I+D internos y contratados en la inno-
vacion

Variable dependiente: Innovacién medida por una variable de cardcter dicotémico (innova)

que adopta el valor 1 si la empresa i obtiene productos y/o procesos nuevos o significativa-

mente mejorados en el afio, y 0 en caso contrario.

Modelo logit; 1.273 empresas industriales espaiiolas.

Modelos @ Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
RH I+D Contratados 6.488 3.556 9.035%*
(4.104) (3.791) (4.102)
RH I+D Internos 17.683%%** 24.127%%*
(5.668) (7.047)
RH I+D Internos * Contratados -155.607%*
(76.498)
Edad -0.001 -0.002 -0.003
(0.003) (0.003) (0.003)
Tamafio 0.452%%% 0.423%%%* 0.419%%*
(0.051) (0.050) (0.050)
ROA -0.137 -0.082 -0.088
(0.368) (0.364) (0.366)
Localizacién 0.154 0.102 0.100
(0.141) (0.142) (0.144)
Evol. Mercado 1 -0.364%* -0.369%* -0.356%*
(0.161) (0.164) (0.165)
g Evol. Mercado 2 -0.048 0.001 0.028
§ (0.199) (0.199) (0.200)
Familia 0.233 0.219 0.236
(0.153) (0.154) (0.155)
Capital extranjero -0.434%%* -0.384%%* -0.402%%*
(0.188) (0.189) (0.191)
Capital otra empresa -0.213 -0.197 -0.232
(0.170) (0.168) (0.170)
Capital publico 0.201 0.057 0.016
(0.389) 0.417) (0.426)
C -8.183s%% -7.667%** -7.61 1%
(0.959) (0.945) (0.949)
‘Wald statistic 148.14%#%%* 144.01%#%* 149.51%#%%*
Log likelihood -738.5381 -718.9675 -710.7692
Pseudo R? 0.1169 0.1403 0.1501

@) *:p<0,10, ** : p < 0,05, #* : p < 0,01

(ii) Error Standard robusto entre paréntesis

(iii) En la estimacién de todos los modelos se han incluido dummies sectoriales para contro-
lar el efecto sector.

(iv) Los modelos se estiman con 1.273 observaciones correspondientes al afio 2002, si bien para
incluir algunas variables retardadas disponemos de las mismas observaciones para el afio 2001.
(v) La estimacidn se realiza con el paquete econométrico STATA 8.0

(a) Los modelos se estiman considerando nuevas medidas de RRHH de I+D, calculadas de acuer-
do con las siguientes expresiones: RHI+D contratado = Variacién RHI+D / Total personal, .

1998-2002
RH I+D interno = (RH I+D interno,, — Variacion RHI+D, g, ,,)/ Total personal

2001
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