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				Resumen

				El objetivo del presente artículo es analizar de forma explicativa la relación entre la gestión de los recursos humanos y la innovación en las micro y pequeñas em-presas (mypes). La investigación se realizó en el muni-cipio de San Juan del Río, Querétaro, México, con un muestreo aleatorio simple, el cual considera propor-ciones p 0.5, con un error del 5 % y una confiabilidad del 95 % con un tamaño de muestra de 384 micro y pequeños empresarios. Entre los principales hallazgos, se sabe que son tres factores los que aportan significa-tivamente a la innovación, los cuales son un equipo de trabajo leal, un buen trato con la gente y trabajar en mejorar su productividad..

				Palabras clave

				Innovación, gestión de recursos humanos, micro y pe-queñas empresas

				Abstract

				The objective of this research is to analyze, by means of an explanatory approach, the relationship between human resource management and innovation in micro and small enterprises (MSEs). The study was conduc-ted in the municipality of San Juan del Río, Querétaro, Mexico, where simple random sampling was applied, assuming a proportion of p = 0.5, a 5% margin of error, and 95% confidence, based on a sample of 384 micro and small business owners. Among the main findings, three factors significantly contribute to innovation: highly loyal employees, strong customer service, and efforts at increasing productivity.
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				Introducción

				Las micro y pequeñas empresas (mypes) han sido un factor clave en el desarrollo de los países latinoamericanos. En México, de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadística y Geografía (Inegi, 2025b), representan más del 95 % de las unidades económicas. Además, las mypes generan arriba del 40 % del empleo nacional. No obstante, a pesar de su relevan-cia económica y social, sus características particulares, como la escasez de recursos, limitan su crecimiento, desarrollo tecnológico y capacidad de innovación, particularmente en recursos financieros y humanos. Alsheba-mi (2025) destaca que la continuidad de los negocios ha sido un desafío crítico para las mypes, sobre todo en condiciones adversas. Por eso, urge fortalecer las habilidades de gestión de los recursos humanos (GRH) y la administración de sus fondos. De este modo, se ayuda a reforzar la auto-suficiencia y continuidad.

				Por tanto, desarrollar la GRH es esencial para las organizacio-nes, pues promueve la creatividad, innovación, eficiencia y efectividad. Así, transforma la fuerza laboral en un activo valioso para la organización. Esto no sólo impacta el desarrollo económico interno, sino que genera efectos positivos en la economía y el desarrollo social de los países (Beqiri y Aziri, 2021; Vedhathiri, 2020).

				Diversos autores han demostrado la necesidad e importancia de la GRH en sus investigaciones. Por ejemplo, Wahyuni et al. (2023) ha-llaron que su calidad impacta significativamente en el desarrollo empre-sarial. En la misma sintonía, Singh y Singh (2023) sostienen que se nece-sitan empleados confiables y eficientes para enfrentar la variabilidad del entorno. Asimismo, Bittar y Di Serio (2024) identifican barreras para que las políticas de innovación actuales sean efectivas para las mypes, como la escasez de trabajadores calificados.

				Si bien hay investigaciones en relación con la GRH y la innova-ción, la mayoría se centra en las grandes empresas, con sistemas forma-les, maduros y con acceso a abundantes recursos (Ho et al., 2024). En ese sentido, Novilia y Senen (2023) señalan que la investigación sobre talento en las micro, pequeñas y medianas empresas (mypimes) continúa siendo relativamente escasa. De igual modo, Nam y Luu (2022) indican que se sabe poco sobre cómo las prácticas de la GRH contribuyen al éxito de las pequeñas y medianas empresas (pymes).

				El objetivo de la investigación es analizar de manera explicativa la relación entre la GRH y la innovación en las micro y pequeñas empre-sas. Se busca identificar los factores clave de la GRH que inciden en el desarrollo de la innovación. 
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				Revisión de la Literatura

				Desde un enfoque explicativo, los estudios revisados permiten identifi-car patrones comunes y límites en el efecto de la GRH sobre la innova-ción. Una gestión adecuada de recursos humanos es un factor crítico para impulsar la innovación en las mypes. Ling et al. (2025) revelan que los cambios en la asignación del capital humano median entre la innovación digital y la participación laboral. Este hallazgo sugiere que la GRH no ge-nera innovación de forma directa, sino que potencia otros procesos orga-nizacionales que, a su vez, favorecen resultados innovadores.

				Por su parte, Onegina et al. (2025) afirman que la competitividad de las mypes depende en gran medida de la innovación. Sin embargo, su acceso está condicionado por diferentes factores, algunos de los más relevantes son los recursos y las capacidades tecnológicas, así como el capital hu-mano. Al respecto, Bittar y Di Serio (2024) destacan dos barreras que son elementos clave para la capacidad de innovación: los recursos financieros y la GRH.

				Recursos humanos en las micro y pequeñas empresas

				Las mypes desempeñan un papel significativo en la economía de diver-sos países del mundo. A diferencia de las grandes empresas, regularmente carecen de áreas o departamentos especializados en gestión de personal. Generalmente, en este tipo de unidades económicas, el propietario o ge-rente toma las decisiones de contratación, capacitación o evaluación del desempeño.

				Khan et al. (2022) evidencian que la GRH puede motivar, capa-citar y comprometer a sus empleados y, con esto, contribuir a que sean más eficientes y sostenibles. Las estructuras organizacionales modernas exigen que los departamentos de recursos humanos formen a sus empleados de manera efectiva (Nor et al., 2021). Desde el modelo de habilidad, motiva-ción y oportunidad (AMO), los autores explican que el compromiso de los empleados actúa como un mecanismo mediador entre la GRH y los resultados organizacionales.

				De forma complementaria, Rašticová y Hinzmann (2024) pre-cisan que las tácticas de compromiso varían por grupo etario, el uso de herramientas digitales para empleados jóvenes y programas de recono-cimiento para trabajadores de mayor edad. Un enfoque flexible no sólo incrementa la satisfacción y retención del personal, sino que cultiva una cultura organizacional más innovadora y adaptable.

				Innovación en la micro y pequeña empresa

				La innovación es una de las herramientas más importantes para impul-sar la competitividad en las organizaciones; en el caso de las mypes, se llevan a cabo diferentes tipos de innovaciones (Paovangsa et al., 2025), como producto/servicio y mercadotecnia. Existe también la innovación de 
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				procesos y organizativa que desempeña un factor clave en el rendimiento de las empresas. Steinerowska-Streb et al. (2024) señalan barreras como la insuficiencia de recursos humanos y las condiciones de los mercados volátiles. Por tanto, la innovación exitosa no es un proceso pasivo, sino que depende de la agencia y la visión estratégica de los propietarios, quienes desempeñan un papel clave como impulsores de las prácticas innovadoras.

				Asimismo, Kanojia y Singh (2023) destacan que tanto la innovación tec-nológica como la no tecnológica son impulsadas principalmente por re-cursos y capacidades internas más que por factores externos, al identifi-car que la transferencia tecnológica mostraba una relación positiva con la innovación tecnológica, pero negativa con la innovación no tecnológica, considerando también que los recursos internos, como las competencias del capital humano y la inversión en investigación y desarrollo, son los principales impulsores de la innovación empresarial.

				Gestión de recursos humanos en la innovación de la micro y pequeña empresa

				En años recientes, las prácticas sobre la GRH han cobrado relevancia al mejorar las habilidades, las motivaciones, el conocimiento, las oportuni-dades, entre otros aspectos que se consideran en los empleados para fo-mentar la innovación. Yao et al. (2023) resaltan que las prácticas sobre la GRH deben ajustarse de manera suplementaria o complementaria a las características culturales nacionales para facilitar la innovación empresa-rial. De manera consistente, Wongsansukcharoen y Thaweepaiboonwong (2023) encontraron una relación significativa entre la innovación en prác-ticas sobre la GRH, capacidades de innovación, ventaja competitiva y el desempeño de las pequeñas y medianas empresas. De acuerdo con los au-tores, los factores de éxito significativos de las innovaciones en prácticas sobre la GRH afectan de manera indirecta el desempeño de las pymes por la mediación de las capacidades de innovación y la ventaja competitiva. 

				En el mismo sentido, J. Wang et al. (2025) afirman que la gestión estratégica sobre la GRH contribuye significativamente a promover la in-novación organizacional en las pymes. Asimismo, Al Daboub et al. (2024) concluyen que las prácticas sobre la GRH, el empoderamiento psicológico y el comportamiento innovador se combinan para influir en la capacidad de innovación de la empresa.

				 

				Metodología

				La presente investigación tiene un alcance explicativo, porque busca anali-zar la relación estadística sobre la GRH en la innovación en las mypes. No sólo se trata de describir las variables, sino también de explicar cómo las prácticas sobre la GRH contribuyen al desarrollo de la innovación.

				El estudio es de tipo transversal, debido a que se recolectaron los datos en un solo momento y no a lo largo del tiempo, utilizando un 
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				enfoque cuantitativo no experimental para el tratamiento de los datos (Hernández-Sampieri y Mendoza-Torres, 2018). La justificación es com-probar las hipótesis explicativas, al proporcionar evidencia robusta sobre el impacto que tiene la GRH en la innovación empresarial.

				La innovación ha sido parte del desarrollo de las organizacio-nes. El desarrollo sobre la GRH influye de manera significativa y positiva tanto en la innovación organizacional como en el comportamiento orga-nizacional (Sjachriatin et al., 2023). De aquí la importancia de promover una cultura que comparta conocimientos e invierta en el fortalecimiento de las competencias del capital humano. Wang et al. (2023) consideran que las prácticas sobre la GRH de alto desempeño tienen un efecto positivo y significativo en el rendimiento organizacional. 

				De acuerdo con lo planteado previamente, se determinan las si-guientes hipótesis de investigación:

				H0: La gestión de recursos humanos no tiene un efecto estadís-tico significativo sobre la innovación de las micro y pequeñas empresas. 

				H1: La gestión de recursos humanos tiene un efecto estadístico significativo sobre la innovación de las micro y pequeñas empresas. 

				La investigación se realizó en el municipio de San Juan del Río, Queré-taro, México; para ello, se consideraron las mypes que estaban operando en 2024, y de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadística y Geografía (Inegi, 2025a), existen 15 719 unidades económicas en San Juan del Río. Se llevó a cabo un mues-treo aleatorio simple teniendo proporciones de 50 % (p = 0.5), con un error del 5 % y una confiabilidad del 95 %, lo que da un tamaño de muestra de 384. Con el apoyo de estudiantes de nivel superior que se capacitaron previamente, se realiza-ron 394 encuestas válidas aplicadas entre enero y marzo de 2024 a los directores de las mypes; se considera como tales a aquellas de 1 a 50 empleados. En la Tabla 3.1, se presentan las definiciones conceptuales.

				Tabla 3.1

				 Definiciones conceptuales

				Fuente: elaboración propia.

				
					Micro y pequeña empresa

				

				
					“La unidad económica que, en una sola ubicación física, asentada en un lugar de manera permanente y delimitada por construcciones o instala-ciones fijas, combina acciones y recursos bajo el control de una sola enti-dad propietaria o controladora, para realizar actividades de producción de bienes, compra-venta de mercancías o prestación de servicios; sea con fines de lucro o no” (Inegi, 2020, p.6).

				

				
					La gestión de recursos humanos

				

				
					La gestión de recursos humanos se refiere al conjunto de políticas y prác-ticas organizacionales desarrolladas para la mejora del desempeño de los empleados y la organización en su conjunto (Shahzad et al., 2024, p. 3).

				

				
					Innovación

				

				
					“Pondera las acciones e inversiones que hace la empresa para crear o modificar significativamente productos o servicios, procesos de producción o distribución, métodos de mercadeo y modos de organizar la empresa” (Peña et al., 2023, p. 4).
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				El instrumento utilizado fue tomado de la investigación anual de la Red de Es-tudios Latinoamericanos en Administración y Negocios (RELAYN) realizada en 2024 (Peña y Aguilar, 2024), conformado con 160 ítems, de los cuales se conside-raron para el presente estudio sólo cinco ítems para la variable de innovación (IN) y cinco para la variable de gestión de recursos humanos (GRH). El instrumento se conformó con una escala tipo Likert con cinco asignaciones de respuesta: 1 sig-nifica “muy en desacuerdo”, 2 “en desacuerdo”, 3 “no sé/no aplica”, 4 “de acuerdo” y 5 “muy de acuerdo”.

				En el caso de la variable de gestión de recursos humanos, se consideraron los siguientes ítems:

				La empresa ha logrado conseguir un equipo de trabajo muy leal (GRH1).

				La empresa ha logrado conseguir un equipo de trabajo muy capaz (GRH2).

				La empresa ha logrado conseguir un equipo de trabajo que tiene buen trato con todas las personas (GRH3).

				Me enfoco principalmente en mejorar la productividad del personal empleado (GRH4).

				Me enfoco principalmente en mejorar el bienestar del per-sonal empleado (GRH5).

				La variable de innovación se conformó con las siguientes afir-maciones:

				Desarrollo o pago para innovar mis procesos de producción o distribución (IN1).

				Desarrollo o pago para innovar los productos o servicios que ofrece (IN2).

				Desarrollo o pago para innovar la forma en la que vende mi producto o servicio (diseño, envase, promoción, forma de cotizar, etc.) (IN3).

				Desarrollo o pago para innovar la forma en la que organizo mi empresa (IN4).

				Asisto a ferias, cursos, congresos, o a otras actividades rela-cionadas con el negocio (IN5).

				En la Tabla 3.2, observamos los resultados de confiabilidad del instrumento, los cuales evidencian niveles desde adecuados hasta exce-lentes tanto en la escala global como en las variables analizadas, de acuer-do con los valores de alfa de Cronbach y omega de McDonald (Schrepp, 2020). Los resultados confirman la consistencia interna del instrumento utilizado.
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				Tabla 3.2

				 Resultados de confiabilidad

				Nota. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versión 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org. Fuente: elaboración propia.

				
					Variable

				

				
					Alfa de Cronbach

				

				
					Omega de McDonald

				

				
					Gestión de recursos humanos

				

				
					0.839

				

				
					0.843

				

				
					Innovación

				

				
					0.901

				

				
					0.907

				

				
					Toda la escala

				

				
					0.825

				

				
					0.831

				

				Para la validación de los constructos, se determinó un análi-sis factorial exploratorio (AFE), mediante el método de extracción del eje principal y rotación oblimin. Los resultados de la carga de factores fueron entre 0.602 y 0.807, considerados de aceptables a buenos para el caso de la variable de GRH; para la variable de innovación, de 0.668 a 0.9, lo que es aceptable y excelente (Martínez, 2021). Si bien se tienen identificados tres ítems con una unicidad ˃ 0.5, las cargas factoriales son calificadas acep-tables al estar por arriba de 0.6, por lo que se siguen considerando en el modelo, dado que aportan información relevante al constructo teórico y mantienen una relación significativa (Howard, 2023; Rahman et al., 2023). 

				En la Tabla 3.3, se aprecia la prueba de esfericidad de Bartlett, la cual fue significativa (χ² = 2212, gl=45, p<.001). Esto confirma que las co-rrelaciones entre las variables son lo suficientemente altas para continuar con el AFE. Con este resultado, se rechaza la hipótesis nula de la matriz identidad, al confirmarse la adecuación de los datos para el análisis. El índice KMO obtuvo un valor global mayor a 0.8 (véase tabla 4). Esto in-dica una alta adecuación del AFE, al confirmar que se tiene la correlación suficiente en el conjunto, ya que contribuye adecuadamente a la estructura factorial (Karimian y Chahartangi, 2024; Sigudla y Maritz, 2023).

				Tabla 3.3 

				Pruebas de adecuación muestral para el análisis factorial exploratorio

				Nota. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versión 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org. Fuente: elaboración propia.

				
					Prueba

				

				
					Estadístico

				

				
					gl

				

				
					p

				

				
					Interpretación

				

				
					Bartlett

				

				
					χ² = 2212

				

				
					45

				

				
					<.001

				

				
					Correlaciones adecuadas para el AFE

				

				
					KMO (global)

				

				
					0.837

				

				
					-

				

				
					-

				

				
					Alta adecuación muestral
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				Resultados

				Se llevó a cabo una prueba de normalidad para determinar qué coeficien-te de correlación era el más adecuado mediante la prueba de Kolmogo-rov-Smirnov (véase Tabla 3.4). Se consideraron las siguientes hipótesis de la prueba de normalidad:

				H0: Los datos tienen una distribución normal.

				H1: Los datos no tienen una distribución normal.

				Los resultados muestran valores de significancia p ˂ 0.05 en am-bas variables, por lo que se rechaza la hipótesis nula H0 y se concluye que los datos no siguen una distribución normal.

				Tabla 3.4

				Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

				 	Nota. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versión 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.Fuente: elaboración propia con base.

				
					Gestión de recursos humanos

					Innovación

				

				
					Estadístico

				

				
					sig

				

				
					0.146

				

				
					< .001

				

				
					0.100

				

				
					< .001

				

				De acuerdo con los resultados, se procedió a realizar la prueba de correlación con los coeficientes de Spearman y Tau B de Kendall (véase Tabla 3.5). Los resultados evidencian que se tiene una correlación débil en los coeficientes Tau B de Kendall y rho de Spearman, con valores de 0.187 y 0.141, respectivamente.

				Tabla 3.5

				Correlación: gestión de recursos humanos e innovación

				 	Nota. * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versión 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.Fuente: elaboración propia.

				
					Gestión de recursos humanos

				

				
					Innovación 

					 

					 

					 

					 

				

				
					Spearman's rho

				

				
					0.187

				

				
					***

				

				
					p-valor

				

				
					< .001

				

				
					Kendall's Tau B

				

				
					0.141

				

				
					***

				

				
					p-valor

				

				
					< .001

				

				
					N

				

				
					394
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				En la Tabla 3.6, se observan los resultados de las medidas de ajuste del modelo de regresión lineal. El coeficiente de correlación R (0.276) indica una relación positiva de baja intensidad entre las variables de GRH e innovación. Por otra parte, el coeficiente de determinación R² (0.0761) muestra que aproximadamente el 7.6 % de la variabilidad (de-pendiente) es explicada por el modelo, lo que evidencia que se tiene una capacidad explicativa limitada. El estadístico F y su valor p <0.001 indican que el modelo global es estadísticamente significativo, sugiriendo que, en conjunto, las variables independientes incluidas presentan un efecto esta-dístico relevante sobre la innovación, aunque de magnitud reducida.

				Tabla 3.6. 

				Medidas de ajuste del modelo

				Nota. Modelos estimados utilizando el tamaño de muestra de N=394. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versión 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.Fuente: elaboración propia.

				
					Prueba global del modelo

				

				
					Modelo

				

				
					R

				

				
					R²

				

				
					F

				

				
					gl1

				

				
					gl2

				

				
					p

				

				
					1

				

				
					0.276

				

				
					0.076

				

				
					6.39

				

				
					5

				

				
					388

				

				
					<.001

				

				En la Tabla 3.7, se puede evaluar la significancia de cada predic-tor, teniendo GRH1, GRH3 y GRH4 un efecto significativo sobre la varia-ble dependiente al tener valores p<0.05. Se considera a RH2 y RH5 como estadísticamente no significativos al tener un valor p ˃ 0.05. Esto refuerza los resultados ya presentados y rechaza la hipótesis nula H0: Las prácticas de recursos humanos no tienen un efecto significativo sobre la innovación de las micro y pequeñas empresas, por lo que se acepta la alternativa H1: La GRH tiene un efecto significativo sobre la innovación de las micro y pequeñas empresas.

				Tabla 3.7

				Prueba F global del modelo de regresión (ANOVA de la regresión)

				  Nota. Suma de cuadrados tipo 3. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versión 2.7) [Com-puter Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.Fuente: elaboración propia.

				
					Suma de cuadrados

				

				
					gl

				

				
					Media cuadrática

				

				
					F

				

				
					p

				

				
					GRH1

				

				
					4.204

				

				
					1

				

				
					4.204

				

				
					4.023

				

				
					0.046

				

				
					GRH2

				

				
					0.958

				

				
					1

				

				
					0.958

				

				
					0.917

				

				
					0.339

				

				
					GRH3

				

				
					6.471

				

				
					1

				

				
					6.471

				

				
					6.192

				

				
					0.013

				

				
					GRH4

				

				
					10.547

				

				
					1

				

				
					10.547

				

				
					10.093

				

				
					0.002

				

				
					GRH5

				

				
					3.074

				

				
					1

				

				
					3.074

				

				
					2.942

				

				
					0.087

				

				
					Residuos

				

				
					405.451

				

				
					388

				

				
					1.045
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				En la Figura 3.1, se presentan los coeficientes estandarizados (β) del modelo de regresión, lo que evidencia que la GRH presenta efectos diferenciados sobre la innovación, con magnitudes moderadas.

				Figura 3.1 

				Coeficientes estandarizados (β) del modelo de regresión 

				Fuente: elaboración propia.

				[Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.

				Finalmente, los valores VIF ˂ 2.5 y la tolerancia ˃ 0.4 indican ausen-cia de problemas graves de multicolinealidad entre los predictores (véase Tabla 3.8). Esto significa que las variables independientes aportan información única al modelo y que los coeficientes estimados son confiables.

				Tabla 3.8 

				Estadísticas de colinealidad

					Nota. Tomado de The jamovi projet (2025). jamovi (versión 2.7) [Computer Software]. 

				
					GRH1

				

				
					GRH2

				

				
					GRH3

				

				
					GRH4

				

				
					GRH5

				

				
					VIF 

				

				
					2.13

				

				
					2.34

				

				
					2.06

				

				
					1.79

				

				
					1.77

				

				
					Tolerancia

				

				
					0.469

				

				
					0.427

				

				
					0.484

				

				
					0.560

				

				
					0.565

				

				Recuperado de https://www.jamovi.org. 

				Fuente: elaboración propia.

				Discusión

				Los resultados del análisis de regresión múltiple indican que la GRH tiene un efecto estadísticamente significativo en la innovación de las mypes de San Juan del Río, aunque con una magnitud baja. El coeficiente de deter-minación (R²=0.076) indica que el modelo explica una proporción limi-tada de la variabilidad de la innovación, lo que sugiere que este fenómeno responde a la interacción de múltiples factores organizacionales, tecnoló-gicos y contextuales, más allá de la GRH considerada en el estudio. 
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				En este sentido, la GRH debe entenderse como un factor rele-vante, pero no exclusivo, dentro del conjunto de variables que contribuyen a la explicación de la innovación en las mypes.

				Los factores de GRH1, GRH3 y GRH4 muestran los mayores efectos estadísticos dentro del modelo. No obstante, dado el diseño trans-versal de la investigación y la ausencia de control de variables externas, es-tos resultados no permiten establecer relaciones de causalidad en sentido estricto, únicamente identificar relaciones explicativas de carácter estadís-tico entre la GRH y la innovación.

				Estos hallazgos son congruentes con estudios previos que han identificado vínculos estadísticamente significativos entre la GRH y la in-novación (Ho et al., 2024; Nam y Luu, 2022; Novilia y Senen, 2023).

				Asimismo, coinciden con los resultados de investigaciones pre-vias realizadas en mypes como las de Yao et al. (2023), quienes señalan que las prácticas de GRH deben adaptarse a las características culturales nacionales para facilitar la innovación empresarial, así como las de J. Wang et al. (2025) quienes identifican una relación significativa entre la gestión estratégica de los recursos humanos y la innovación organizacional en las pymes.

				El principal aporte del estudio radica en proporcionar evidencia empírica aplicada al contexto de las mypes en San Juan del Río, Queréta-ro, México, donde la innovación regularmente está condicionada por sus restricciones. A diferencia de investigaciones previas centradas en orga-nizaciones de mayor tamaño, los resultados muestran que, aun con una capacidad explicativa limitada, la GRH mantiene un efecto estadístico consistente sobre la innovación.

				Conclusiones

				Los hallazgos del presente estudio evidencian que la GRH tiene un efecto positivo y estadísticamente significativo en la innovación. En particular, los factores relacionados con la lealtad del equipo de trabajo (GRH1), el trato interpersonal (GRH3) y el enfoque en la productividad del personal empleado (GRH4), los cuales muestran una mayor asociación con la in-novación.

				Aun cuando el coeficiente de determinación (R² = 0.0761) in-dica una capacidad explicativa moderada, los resultados confirman que la GRH constituye un factor estadísticamente relevante dentro del conjunto de variables que influyen en la innovación. En este sentido, los hallazgos no permiten establecer relaciones causales en sentido estricto; sin embar-go, aportan evidencia empírica sobre la existencia de efectos estadísticos consistentes entre ambas variables.

				La independencia entre las dimensiones de GRH y la ausencia de multicolinealidad entre sus dimensiones, así como la falta de autoco-rrelación residual, respaldan la consistencia interna del modelo estimado. 
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				Sin embargo, el diseño transversal y la delimitación geográfica de la muestra representan limitaciones del estudio. Por ello, futuras inves-tigaciones podrían ampliar el ámbito territorial, incorporar diseños longi-tudinales que permitan analizar la evolución de estas relaciones en el tiem-po, así como complementar el enfoque cuantitativo con estudios mixtos.
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