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1. Introducción

Numerosos estudios han demostrado la eficacia de 
la diversidad para mejorar los resultados de los equi-
pos (Dezsö y Ross, 2012; Miller y Triana, 2009), y espe-
cialmente su capacidad innovadora (García-Sánchez, 
Rodríguez-Domínguez, y Frías-Aceituno, 2014; Sastre, 
2015). La diversidad dentro de los equipos permite que 
se planteen nuevas opiniones y que estas se debatan 
desde diferentes puntos de vista, lo que ayuda a la gene-
ración de nuevas ideas. 

En este artículo entendemos la diversidad como la 
existencia de diferentes perfiles dentro de un mismo 
grupo o equipo (Tasheva y Hillman, 2019). Dentro de la 
diversidad, podemos establecer dos tipos: superficial y 
profunda (Point y Singh, 2003). La diversidad superficial 
se refiere a la basada en elementos visibles que caracte-
rizan a los individuos. Las características como el género, 
la raza o la edad se suelen incorporar dentro de este 
grupo. Por otro lado, la diversidad profunda se refiere a 
las diferencias más relacionadas con las experiencias, 
el conocimiento y la manera de pensar. La diversidad de 
pensamiento no es visible a priori, pero afecta en gran 
medida a la toma de decisiones dentro de los equipos. 

Mientras que la diversidad de género se agrupa den-
tro de la diversidad superficial, hombres y mujeres se 
asumen diferentes porque en su mayoría coinciden en 
experiencias de vida, y expectativas similares, por lo que, 
en la gran mayoría de los casos, la diversidad de opi-
niones está relacionada con las diferencias de género. 
De hecho, en muchas ocasiones, el género es utilizado 
como indicador aproximado de la diversidad de pensa-
miento (Torchia, Calabrò, Gabaldon, y Kanadli, 2018). 

En esta investigación buscamos conocer cómo la 
diversidad de género influye en las decisiones sobre  
la innovación, en particular, la innovación de servicios 
en equipos que trabajan con I+D en España. La innova-
ción en servicios se refiere a aquella que genera cam-
bios organizativos y/o dentro de la línea de producto, y 
que ayuda al aumento del valor añadido de la empresa 
para sus clientes. Dada la relación de la innovación de 

servicios con las dinámicas y los procesos dentro de la 
empresa, esta está intrínsecamente relacionada con el 
trabajo en equipo y las dinámicas dentro del mismo, por 
lo que es especialmente interesante para entender la 
aportación de la diversidad de género a la innovación. 
Por ello, investigar el papel de la diversidad de género en 
la innovación es interesante para poder tener un enten-
dimiento profundo de su aporte en las organizaciones. 

La aproximación a la diversidad de género dentro de 
la innovación la haremos desde la combinación de tres 
marcos teóricos: la teoría de la identidad social (Tajfel y 
Turner, 1986), la teoría de la masa crítica (Kanter, 1977) 
y la teoría del comportamiento de la empresa (Cyert y 
March, 1963). La teoría de la identidad social dice que 
dentro de cada equipo se crearan diferentes agrupa-
ciones alrededor de las diferencias más salientes que 
pueden hacer que las diferencias entre los grupos los 
hagan imposibles de llegar a acuerdos y soluciones. 
De esta manera, la diversidad se muestra como un ele-
mento negativo para alcanzar la innovación, ya que ade-
más cuando existe un grupo mayoritario, es este el que 
toma las decisiones sin tener en cuenta a la minoría. De 
hecho, la teoría de la masa crítica pone de manifiesto la 
importancia de una presencia mínima del grupo minori-
tario para poder influenciar las decisiones de los equipos 
(Konrad et al., 2008; Torchia et al., 2011).  Finalmente, la 
teoría del comportamiento de la empresa muestra el lado 
positivo de la diversidad, por el cual la innovación pro-
cede de los diferentes puntos de vista que cada miembro 
aporta, que generan pensamiento y debate crítico para 
llegar a soluciones innovadoras. 

Esta investigación parte de la base de datos de empre-
sas innovadoras del Instituto Nacional de Estadística 
(INE), específicamente en el Panel de Innovación 
Tecnológica (PITEC). Esta base de datos recoge la 
información de las empresas innovadoras españo-
las, es decir, las que dedican parte de sus recursos a 
la innovación y el desarrollo, en forma de resultados 
y, composición y características de sus equipos. Esta 
base de datos es de especial relevancia para estu-
diar la innovación y los equipos. Por un lado, se trata 
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de una encuesta de características muy interesantes, 
ya que es de acceso público y es representativa del 
sistema innovador español (Díaz-García, González-
Moreno, y Sáez-Martínez, 2013). Por otro lado, España 
es un escenario especialmente interesante para cono-
cer la importancia de la diversidad en la innovación, ya 
que es un país donde la brecha de género universita-
ria es mínima a pesar de que aun los equipos innova-
dores son esencialmente masculinos. Esta peculiari-
dad permite conocer si hombres y mujeres participan 
de manera equitativa en los equipos innovadores, y por 
extensión, en la innovación.

Nuestros resultados muestran el papel que tiene la 
diversidad de género en la innovación, indicándonos el 
efecto significativo y positivo de la diversidad de género 
en la innovación de servicios. La investigación mues-
tra cómo la innovación de servicios se ve positivamente 
influenciada por la presencia de mujeres en los equipos. 
En esta misma línea, cuanto mayor es la presencia de 
mujeres, mayor es el efecto en la innovación, aunque a 
partir de un determinado momento, cuando la presencia 
de mujeres es mayoritaria sobre los hombres, los bene-
ficios sobre la innovación se dejan de apreciar, y pueden 
aparecen resultados negativos sobre la innovación. 

Nuestro estudio se presenta con la siguiente estruc-
tura. En el siguiente apartado, elaboramos nuestro marco 
teórico donde desarrollamos las hipótesis de trabajo. A 
continuación, explicamos la metodología con la cual pro-
bamos nuestras hipótesis. Posteriormente, mostramos 
en detalle nuestros resultados y seguidamente discuti-
mos los resultados y las limitaciones. Finalmente, en el 
último apartado se encuentran las conclusiones del estu-
dio, así como las contribuciones tanto a la teoría como a 
la práctica y al desarrollo sostenible. 

2. Marco teórico

La idea de que los equipos deben incorporar diversi-
dad de género para ser más innovadores ha sido amplia-
mente estudiada (ver para más detalle Tasheva y Hillman, 
2019). Muchos de estos estudios han analizado el papel 

de la diversidad en los equipos directivos (Galbreath, 
2018)  o en los consejos de administración (Campbell 
y Vera, 2009), o incluso dentro de equipos en empresas 
(Adams y Kirchmaier, 2012). Sin embargo, la diversidad 
se considera, en muchos casos, un arma de doble filo 
(Baer, Vadera, Leenders, y Oldham, 2013), ya que si 
bien visiones diferentes pueden generar resultados muy 
positivos sobre la innovación, tal y como propone la teo-
ría de comportamiento de la empresa (Triana, Toyah, y 
Trzebiatowski, 2014), por otro lado, esta diferencia de 
puntos de vista puede ser origen de conflicto. Detrás  
de esta corriente de investigación alrededor del compor-
tamiento de la empresas se han comprobado los benefi-
cios de la diversidad de género, y subyace la idea de que 
hombres y mujeres tienen carreras profesionales y expe-
riencias diferentes (Daily y Dalton, 2003; Ely y Thomas, 
2001), y estas diferencias se convierten en el motor del 
conflicto y debate, y por tanto, de mayores innovaciones 
(Nielsen et al., 2010; Sastre, 2015). Estudios como los 
realizados por Torchia et al. (2011, 2018) ponen de mani-
fiesto la importancia de la diversidad de género para la 
creación de soluciones innovadoras. 

Sin embargo, las tensiones que se generan en los 
equipos pueden tener efectos perversos sobre la cohe-
sión del equipo, la manera de trabajar o el compromiso 
(Goodstein, Gautam, y Boeker, 1994; Milliken y Martins, 
1996; Mintzberg, 1983) y en esta línea, otras investiga-
ciones (Milliken y Martins, 1996) han mostrado como la 
diversidad es una fuente de problemas para el equipo, 
al crear diferentes grupos dentro del mismo. Según 
la teoría de la identidad social (Tajfel y Turner, 1986), 
los miembros del equipo se agruparán internamente 
alrededor de sus características y afinidades, que en 
muchos casos están vinculados al género. Estas divi-
siones pueden crear problemas de interacción dentro 
del grupo, lo que les hace ineficientes con respecto a 
aquellos formados por miembros más parecidos y que 
no experimentan grandes fricciones al trabajar juntos. 

La definición de la «innovación de servicios» la hace 
especialmente interesante para conocer los efectos 
de la diversidad de género. La innovación de servicios 
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incluye cambios en la dirección, organización y línea 
de productos de la empresa de cara mejorar la posi-
ción de la empresa en la industria y al aumento del 
valor añadido para los clientes (Wikcionario Economía, 
2019). Según Lusch y Nambisan (2015), la innovación 
de servicios es un proceso colaborativo dentro de los 
equipos, donde las competencias específicas de cada 
actor se intercambian y en la que la integración de estos 
recursos se convierte en la fuente fundamental de la 
innovación. De esta manera, la innovación de servicios 
queda determinada por la composición del equipo que 
la lleve a cabo, ya que la interacción entre ellos será 
el origen de estas nuevas ideas, ya sea en la estruc-
tura interna, en la introducción de nuevos productos o 
en la incorporación de nuevos enfoques para los con-
sumidores (Ettlie y Rosenthal, 2011; Sastre, 2015). La 
innovación de servicios se ve influenciada por los dis-
tintos conocimientos y experiencias de los miembros 
del equipo (Nonaka y Takeuchi, 1995), así como por las 
características individuales de los mismos (Kimberly y 
Evanisko, 1981).

3. Desarrollo de hipótesis de trabajo

Una gran parte de los trabajos que investigan sobre 
el impacto de la diversidad de género en los equi-
pos, lo hacen buscando el efecto sobre los resultados 
financieros de las empresas. Sin embargo, estos estu-
dios ofrecen resultados variados y no una relación uní-
voca entre beneficios empresariales y diversidad de 
género. Y el principal motivo para ello es que la diver-
sidad de género afecta a distintos aspectos del desa-
rrollo y las operaciones empresariales, siendo la inno-
vación una de las más importantes de ellas. 

En la presente investigación planteamos diferentes 
aspectos en los que la diversidad de género puede 
influir en el desarrollo de la innovación. Por un lado, 
buscamos conocer impacto directo de la diversidad de 
género en la innovación, es decir, la relación entre una 
mayor o menor presencia de mujeres en los equipos 
innovadores y la innovación de servicios. Dado que el 

número de mujeres en estos grupos aun es bajo, esta 
investigación busca también entender el impacto de la 
presencia de al menos una mujer sobre la innovación, 
con el fin de analizar el papel de un grupo minoritario en 
dicha innovación  (Zahra y Garvis, 2000). 

Otros estudios han analizado ya la importancia de 
la diversidad de género sobre la innovación (Erhardt, 
Werbel, y Shrader, 2003; Miller y Triana, 2009) utili-
zando la presencia de mujeres en estos grupos, sino 
la importancia relativa de las mujeres en los gru-
pos (Huse y Solberg, 2006). Y en términos genera-
les podemos afirmar que cuanto mayor es la diversi-
dad de género, mayor es el impacto en las dinámicas 
de los grupos. Como ya hemos comentado antes, la 
diversidad de género promueve ambientes de trabajo 
más abiertos, diversidad de opiniones, más ideas, e 
incluso un mayor compromiso (Bilimoria y Wheeler, 
2000; Huse y Solberg, 2006; Selby, 2000), así como 
la innovación y la creatividad (Amabile, Conti, Coon, 
Lazenby, y Herron, 1996). 

Y aunque entendemos la relevancia de la diversi-
dad de género sobre la innovación, investigaciones 
previas han propuesto que la relación entre ambas 
tiene forma de U invertida. En otras palabras, la diver-
sidad de género tiene un impacto fuerte en la inno-
vación tras la incorporación de las primeras mujeres, 
pero que conforme aumenta la presencia de las mis-
mas en el grupo, el efecto se reduce hasta llegar a ser 
negativo (Sastre, 2015). Esto implica que en los equi-
pos dedicados a la innovación si el grupo minoritario 
se convierte en el mayoritario se reducen los poten-
ciales efectos positivos de la diversidad. Esta idea nos 
lleva a estudiar nuestra primera hipótesis de trabajo:

Hipótesis 1: La diversidad de género en los equipos 
innovadores está directamente asociada con la 
probabilidad de aumento en la innovación de 
servicios en las empresas.

Por otro lado, la presencia de mujeres en los equipos 
innovadores mejora los resultados de estos equipos. La 
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idea que subyace bajo esta hipótesis es que la mera 
presencia de miembros diferentes, independientemente 
del número, dentro del mismo equipo ayuda a la gene-
ración de debate y con él, a la creación de innovación. 
La teoría de la identidad social (Tajfel y Turner, 1986) 
mantiene que los miembros de los grupos tenderán a 
agruparse internamente alrededor de sus característi-
cas más comunes. En muchos casos, estas caracte-
rísticas son las más obvias y están muy relacionadas 
con aspectos más superficiales y visibles tales como el 
género, o la raza (Harrison, Price, y Bell, 1998). 

De acuerdo con esta teoría, hombres y mujeres 
inicialmente formarán dos grupos internos dentro de 
cada grupo, y organizarán la discusión desde sus 
propias perspectivas. Si esta discusión se hace de 
manera inclusiva, la diversidad de género permitirá 
que los grupos dispongan de más opciones e informa-
ción para poder elegir la más adecuada (Triana et al., 
2014), y por tanto, los grupos diversos tomarán deci-
siones de mayor calidad (Amason, 1996; Hoffman y 
Maier, 1961) al tiempo que serán también soluciones 
más innovadoras (Chen, Liu, y Tjosvold, 2005). 

Incluso siguiendo la teoría de los recursos, las muje-
res aportan al equipo diferentes experiencias y cono-
cimiento (Hillman, Canella, y Harris, 2002; Westphal y 
Milton, 2000), además han sido catalogadas como más 
justas en la toma de decisiones  (Cole, 2004), ofrecer 
más estrategias alternativas (Post y Byron, 2015) al 
proceso de decisión. De esta manera, podemos plan-
tear nuestra segunda hipótesis: 

Hipótesis 2: La presencia de mujeres en los equipos 
innovadores está directamente asociada con la 
probabilidad de mejora en la innovación de servicios 
en las empresas.

Continuando con la teoría de la identidad social 
(Tajfel y Turner, 1986), el impacto de los grupos en las 
decisiones finales depende del tamaño del grupo. Sin 
embargo, la realidad es que la mayoría de los grupos 
aún tienen pocas mujeres (Carter, D’Souza, Simkins, y 

Simpson, 2010). Y las mujeres, como grupo minorita-
rio, tienen un impacto limitado en el resultado, ya que 
son los grupos mayoritarios los que determinan estas 
decisiones. En ocasiones, la baja presencia de mujeres 
en los equipos hace que sean una minoría silenciosa y 
que sus opiniones, incluso si son expresadas, no sean 
escuchadas o consideradas en la decisión final. Kanter 
(1977) en sus investigaciones sobre el impacto diferen-
cial del género en las empresas ya apuntó esta idea, 
destacando que en ocasiones cuando el grupo minori-
tario, las mujeres en nuestro caso, son muy pequeños 
se convierten en «tokens». Estos «tokens» son repre-
sentantes del grupo alternativo que tienen un valor 
simbólico porque tienen poca influencia. En ocasiones 
incluso, las ideas planteadas por estas minorías son 
recibidas negativamente (Elstad y Ladegard, 2012) o ni 
siquiera escuchadas. Este entorno hace que los miem-
bros del grupo más pequeño no se sienta cómodo con 
estas dinámicas y llegue incluso a no aportar ideas 
nuevas (Kanter, 2006).

Según Kanter (1977) para que el grupo minoritario 
pueda llegar a tener impacto debe superar un tamaño 
mínimo, lo que ella vino a llamar una «masa crítica» 
(Granovetter, 1973).  Esta masa crítica se ha definido a 
partir de tres individuos (Konrad et al., 2008), o a partir 
del 30 % del grupo (Schwartz-Ziv, 2017; Torchia et al., 
2011, 2018). A partir de este tamaño, el grupo mino-
ritario es escuchado por el dominante, gana en con-
fianza y aporta ideas que son escuchadas y conside-
radas (Bear, Rahman, y Post, 2010). En el caso de la 
diversidad de género, el hecho de que la mayoría de los 
grupos innovadores tengan un número mayor de hom-
bres, hace que sea más complicado para las mujeres 
aportar y ser escuchadas, pero también alcanzar nive-
les de masa crítica. Por lo que planteamos la siguiente 
hipótesis:

Hipótesis 3: La presencia de mujeres por encima del 
30 % de los equipos innovadores está directamente 
asociada con la probabilidad de mejora de la 
innovación de servicios en las empresas (Gráfico 1).
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4. Metodología y datos

La base de datos empleada en este trabajo perte-
nece al proyecto de panel de innovación tecnológica 
en España (PITEC), elaborada por el Instituto Nacional 
de Estadística (INE). La base de datos del PITEC ha 
sido creada para tener una representación de la evo-
lución de las empresas de innovación en España, ade-
más para observar las oportunidades y necesidades 
en área de innovación.  Este proyecto ha recolectado 
datos desde el año 2003 abarcando aproximadamente 
25.000 empresas, lo que permite analizar la evolución 
temporal de las actividades de innovación y tecnología 
de las empresas. Los datos son recogidos de manera 
anual en todo el territorio español y la forma de reco-
lección es a través de envíos de correo y la participa-
ción de entrevistadores, además de apoyo telefónico 
en la recogida de esta. 

En este estudio solo se enfoca al período 2008-
2016 con el fin de observar la evolución de las empre-
sas después de crisis la financiera del 2008. Para 
cumplir nuestro objetivo, requeríamos que los datos 
tuvieran una estructura de panel y que contaran con 

toda la información concerniente a la empresa durante 
este período. Esta muestra consiste en un total de 
12.811 empresas. Con el fin de obtener una estruc-
tura de panel balanceada, nuestra base de datos úni-
camente cuenta con empresas activas en el momento 
de recolección de la información, aunque esto desafor-
tunadamente conlleve a una reducción de las observa-
ciones. Para obtener nuestra muestra, se excluyeron 
empresas que no reportaran actividad empresarial, que 
no tuvieran cifras sobre el número de empleados, y/o 
las empresas que no tuvieran gasto interno en inno-
vación. Después de este procedimiento, hemos alcan-
zado una muestra total de 12.228 empresas. Este pro-
cedimiento fue hecho con el objeto de focalizarnos en 
empresas innovadoras que han operado durante este 
período y así lograr observar el efecto de la diversidad 
de género en la innovación en los equipos de I+D.

Variables

La variable dependiente (innovación de servicios) 
fue capturada usando una variable binaria. El PITEC 
obtiene información de las innovaciones de servicios 

GRÁFICO 1

MODELO DE TRABAJO

FUENTE: Elaboración propia.

Diversidad de género en equipos 
inovadores (porcentajes)

Innovador de serviciosPresencia de mujeres en equipos 
innovadores (0/1)

Presencia de mujeres por encima del 
30% en los equipos innovadores (0/1)

H1

H3

H2
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desarrolladas únicamente por la empresa junto a otras 
empresas o instituciones, o desarrolladas por la empresa 
a través de la adaptación o modificación de bienes o 
servicios, si es así son categorizadas como uno (1); si la 
empresa no ha desarrollado innovaciones de servicios 
es igual a 0 (cero). Una variable similar ha sido utilizada 
por investigaciones anteriores para estudiar la innova-
ción de servicios de una empresa (Meyer, 2010). 

  
Variables independientes

Como variables independientes hemos utilizados 
tres diferentes indicadores para observar el impacto 
de las mujeres en la innovación de servicios. De forma 
similar a estudios anteriores en diversidad de género 
en altos niveles gerenciales (Perryman, Fernando, y 
Tripathy, 2016), hemos decidido utilizar la proporción 
de mujeres investigadoras como indicador de diversi-
dad género en los equipos innovadores. Esta varia-
ble es continua y comprende el rango de 0 a 100 %. 
Además, hemos incluido su término cuadrático de la 
misma (proporción de mujeres al cuadrado) para estu-
diar si existe una relación no lineal entre las variables. 

Adicionalmente, para obtener información sobre 
si la presencia de mujeres tiene algún impacto en la 
innovación de servicios, hemos incluido una variable 
independiente binaria. En esta variable, 1 (uno) indica 
la existencia de al menos alguna mujer investigadora 
en el grupo de I+D interna, y 0 (cero) que no hay nin-
guna mujer en el equipo de innovación. 

Para observar el efecto de la presencia de mujeres 
por encima del 30 %, hemos seguido un enfoque similar 
al aplicado por Torchia et al. (2011) y Kanadli Torchia, y 
Gabaldon (2018). Si la empresa tiene una proporción de 
mujeres investigadoras entre 0 a 29.99 % se considera 
que la empresa no tiene masa crítica de mujeres inves-
tigadoras. Cuando la empresa cuenta con más del 30 % 
o más de mujeres investigadoras, se considera que el 
grupo de investigadores de la empresa tiene una masa 
crítica de mujeres. Donde masa crítica es el indicador 
aproximado de una presencia mayoritaria de mujeres en 

el equipo de innovación (Kanter, 1977). Por lo que para 
modelizar la presencia de mujeres por encima del 30 % 
utilizamos también una variable binaria.

Variables de control

Hemos controlado por variables a nivel de empresa, 
ya que se ha observado que estas variables tienen 
un efecto en la innovación servicios de las empresas 
(García Martínez, Zouaghi, y García Marco, 2017)
Debido a que la industria, donde la empresa tiene 
actividad, tiene relación con la innovación de la firma 
(Audretsch, 1998; Malerba, Orsenigo, y Peretto, 1997) 
hemos incluido una variable categórica que indica la 
actividad empresarial (ver Apéndice para el detalle de 
la actividad empresarial). 

También hemos incluido la variable tipo de empresa 
que denota si la empresa es propiedad pública (0), pri-
vada (1) o con participación extranjera (2). Investigaciones 
anteriores han encontrado que la localización geográfica 
de la empresa está relacionada con su nivel de inno-
vación (García Martínez et al., 2017), por ello hemos 
incluido una variable categórica que indica si la sede de 
la empresa —Madrid (0), Cataluña (1), Andalucía (2), y 
resto de España (4)—. 

Distintas investigaciones han observado que el 
tamaño de la empresa medido por el número de emplea-
dos (logaritmo natural) y su efecto cuadrático influencia 
la innovación (Acs y Audretsch, 1990; Audretsch y Acs, 
1991). Por ello, hemos incluido el número de emplea-
dos que es una variable continua y transformada al 
logaritmo natural y agregamos el efecto cuadrático de 
la misma. Además, hemos incluido la proporción de las 
exportaciones de la empresa sobre el total de las ven-
tas, esto es una variable continua que se encuentra 
entre 0 a 100 % (Antolín, Máñez, Barrachina, y Llopis, 
2012). Finalmente, hemos controlado por el porcen-
taje total de los gastos en innovación, esto incluye los 
gastos en innovación tanto internos como externos 
(Huang, 2009; Laursen y Salter, 2004). La inclusión 
de estas distintas variables de control en el modelo 
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permite eliminar potenciales problemas de endogenei-
dad por sesgos de omisión de variables. 

Técnica de análisis de los datos

Para analizar nuestros datos hemos utilizado un 
modelo con efectos aleatorios utilizando un modelo 
Probit (para el análisis econométrico usamos el soft-
ware Stata 13, específicamente implementamos el 
comando xtprobit). Adicionalmente, el modelo  utiliza 
la desviación estándar robusta, con el fin de  tomar en 
cuenta los efectos de la heterocedasticidad en nues-
tra muestra (Pepper, 2002). Hemos elegido el Probit 
como metodología para analizar nuestros datos por 
ser una metodología útil para estudiar variables bina-
rias, ya que es el caso de nuestra variable dependiente 
(innovación de servicios). Como nuestro objetivo es 
entender si la probabilidad de que un evento ocurra 
es diferente a cero (tal como es la innovación de ser-
vicios, esta ocurre o no), el modelo Probit nos per-
mite observar si se rechaza o se acepta esta hipótesis 
(Wooldridge, 2010). Por esta razón, consideramos que 
utilizar un modelo Probit con efectos aleatorios es la 
metodología apropiada para testear nuestras hipóte-
sis y así responder nuestra pregunta de investigación.

El Cuadro 3 muestra nuestros análisis. En el 
Modelo 1 incluimos solo nuestras variables de control 
para observar su asociación sobre la variable depen-
diente (innovación de servicios). En el Modelo 2 obser-
vamos el efecto de la proporción de mujeres y su efecto 
cuadrático sobre la variable dependiente. Luego en el 
Modelo 3 hemos introducido nuestra primera variable 
independiente presencia de mujeres en el grupo inves-
tigador. Finalmente, en el Modelo 4 incluimos nuestra 
última variable independiente presencia de mujeres por 
encima del 30 %. 

5. Resultados y discusión

En este apartado describimos los resultados de nues-
tros análisis. Primero, es importante destacar que el 

modelo propuesto no sufre problemas de multicolineali-
dad. Esto lo observamos primero en el Cuadro 1, donde 
se encuentra la matriz de correlaciones, y comproba-
mos que ninguna variable tiene alta correlaciones. Sin 
embargo, para asegurarnos de esto, hemos testeado 
factor de inflación de la varianza (VIF, por sus siglas en 
inglés) y nos encontramos que ninguna variable sobre-
pasa de 1,3 indicándonos que no hay problemas de 
multicolinealidad en el modelo. En el Cuadro 2 hemos 
hecho el test de la Chi cuadrado y de la T para saber si 
hay una diferencia significativa en las variables indepen-
dientes. Los resultados nos muestran que la innovación 
de servicios es significativamente diferente cuando hay 
presencia de mujeres en el grupo de investigación. Sin 
embargo, cuando observamos la proporción de muje-
res (test de la T) y la masa crítica (test del Chi cuadrado) 
no existen diferencias significativas. 

El Cuadro 3 muestra los resultados principales del 
análisis Probit sobre el panel PITEC. El Modelo 1 mues-
tra como las variables de control y la innovación de ser-
vicios están asociadas. Nuestro análisis indica que la 
actividad empresarial (β= 0.063, p<0.001), número de 
empleados (β= 0.286, p<0.001) tiene un efecto posi-
tivo y significativo sobre la probabilidad de aumento de 
la innovación de servicios. Por otro lado, se observa 
el efecto negativo y significativo de las exportaciones 
(β= -0.004, p<0.01), el gasto total en la innovación 
(β= -0.013, p<0.001), el tipo de empresa (β= -0.215, 
p<0.05) y la sede de la empresa (β= -0.086, p<0.001).  

En el Modelo 2 agregamos la primera variable 
independiente. En este modelo hemos testeado la 
Hipótesis 1 donde argumentamos que la diversidad de 
género en los equipos innovadores está positivamente 
asociada a la innovación de servicios en las empre-
sas. Los resultados indican que la mayor proporción de 
mujeres en los equipos innovadores está directamente 
asociada con aumento de la probabilidad de innova-
ción (β= 1.029, p<0.001). También hemos observado la 
existencia de una relación no lineal entre la proporción 
de mujeres y la innovación, el resultado nos indica que 
es negativo y significativo (β= -1.085, p<0.01). Es decir, 
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la Hipótesis 1 está soportada por nuestra muestra, indi-
cándonos que la mayor diversidad de género se tra-
duce en una mayor probabilidad de mayor innovación. 
Por lo tanto, obtenemos que la inclusión de mujeres en 
los equipos innovadores de mayoría masculina es posi-
tiva para la innovación. En la misma línea, la inclusión 
de hombres en equipos de mayoría femenina podría 
aumentar la probabilidad de innovación dado que los 
incrementos en innovación son cada vez menores a 
medida que se incorporan más mujeres a los equipos. 
Este movimiento es especialmente interesante pues 
indica como en esta muestra con una media de 25 % 
de mujeres, la probabilidad de innovación de servicios 
es de un 27 % (Cuadro 4).

El Modelo 3 muestra como la presencia de mujeres 
está asociada a la innovación de servicios. El resultado 
asocia la presencia de mujeres a la innovación de ser-
vicios (β= 0.203, p<0.001). Por ello, la Hipótesis 2 es 
soportada, es decir, la presencia de mujeres en los 
equipos innovadores incrementa la probabilidad de 

innovación de servicios en sus empresas. Este resul-
tado es especialmente interesante porque trabajos 
previos han demostrado que estos grupos minorita-
rios pueden ser silenciados por el grupo mayoritario 
(Kanter, 1977). Sin embargo, nuestro hallazgo indica 
que el hecho de que tener al menos una mujer en el 
equipo de innovación tiene un efecto positivo, y quizás 
esto sucede porque ha habido un cambio de perspec-
tiva en el equipo hacia las mujeres, que hace que su 
aporte sea visto como positivo. Otra respuesta para 
este resultado podría ser que las mujeres son tan esca-
sas en estos grupos que su incorporación genera un 
gran impacto dentro de la innovación de servicios. De 
esta manera se demuestra que a pesar de tener una 
presencia minoritaria, su aportación es significativa y 
positiva al romper la homogeneidad previa del grupo, 
es decir, las mujeres en los equipos de investigación 
no son «tokens» y son participes de las dinámicas de 
los mismos.  Finalmente, hemos evaluado como la pre-
sencia de mujeres por encima del 30 % de los equipos 

CUADRO 2

PRUEBA DE LA CHI-CUADRADO Y T-TEST SOBRE LAS VARIABLES  
DEPENDIENTE E INDEPENDIENTE

 
No hay innovación  

de servicios
Innovación  
de servicios Chi2

Presencia de mujeres

No hay presencia de mujeres ......................................................... 5,135 900 29.479***

Al menos una mujer........................................................................ 5,294 1,205 –

Presencia de mujeres por encima del 30 %

Menos de un 30 % mujeres ............................................................ 6,594 1,318 0.284 (n.s.)

Igual o más de 30 % mujeres ......................................................... 3,835 787 –

 T- test

Porcentaje de mujeres

Diferencia de medias ...................................................................... 0.2566 0.255 n.s.

NOTA: *** p<0.001.
NOTA DEL EDITOR: Cifras en formato americano.
FUENTE: Elaboración propia en base a los datos de la Encuesta PITEC (INE).
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CUADRO 3

RESULTADOS DEL PROBIT CON EFECTOS ALEATORIOS EN LA INNOVACIÓN DE SERVICIOS 

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4

Innovación de servicios

Coef.
(Est. Dev  
Robustos)

Coef. 
(Est. Dev  
Robustos)

Coef. 
(Est. Dev  
Robustos)

Coef. 
(Est. Dev  
Robustos)

Variables de control

Actividad empresarial ....................................................... 0.063*** 0.062*** 0.062*** 0.063***
(0.003) (0.003) (0.003) (0.003)

Número de empleados (Ln) .............................................. 0.286*** 0.270*** 0.272*** 0.285***
(0.031) (0.031) (0.031) (0.031)

Número de empleados al cuadrado ................................. 0.018 0.018 0.018 0.018
(0.026) (0.036) (0.036) (0.036)

Exportaciones ................................................................... -0.004** -0.004** -0.004** -0.004**
(0.002) (0.002) (0.002) (0.002)

Gastos de total en innovación  ......................................... -0.013*** -0.013*** -0.013*** -0.013***
(0.002) (0.002) (0.002) (0.001)

Tipo de empresa ............................................................... -0.215* -0.226** -0.223** -0.216**
(0.091) (0.091) (0.091) (0.091)

Sede de la empresa ......................................................... -0.086*** -0.086** -0.083*** -0.083**
(0.037) (0.037) (0.034) (0.034)

Variables de independientes

Proporción de mujeres .....................................................  1.029***
(0.347)

Proporción de mujeres al cuadrado ................................. -1.085**
(0.347)

Presencia de mujeres  ...................................................... 0.203***
(0.069)

Presencia de mujeres por encima del 30 % .....................  0.014
(0.070)

_cons ................................................................................ -2.991*** -2.936*** -3.000 -2.995***
(0.289) (0.287) (0.286) (0.289)

/lnsig2u ............................................................................. 1.511 1.494 1.498 1.511
(0.075) (0.074) (0.079) (0.075)

sigma_u ............................................................................ 2.129 2.111 2.115 2.128
(0.080) (0.065) (0.079) (0.080)

Rho ................................................................................... 0.819 0.817 0.817 0.819
(0.011) (0.011) (0.011) (0.011)

N ....................................................................................... 12,228.000 12,228.000 12,228.000 12,228.000
Grupos .............................................................................. 3,787.000 3,787.000 3,787.000 3,787.000

Wald chi2(7) ..................................................................... 566.590 574.010 573.640 566.670

Prob>chi2 ......................................................................... 0.000 0.000 0.000 0.000

Log pseudolikelihood ........................................................ -4,606.487 -4,601.388 -4,602.084 -4,606.471

NOTAS: * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001.
NOTA DEL EDITOR: Cifras en formato americano.
FUENTE: Elaboración propia en base a los datos de la Encuesta PITEC (INE).



Patricia Gabaldon-Quiñones y daniela Gimenez-Jimenez

130 ICE SOSTENIBILIDAD PARA LA COMPETITIVIDAD
Enero-Febrero 2020. N.º 912

innovadores está directamente asociada a la mejora de 
la innovación de servicios. Aquí observamos que tener 
un 30 % o más de mujeres (masa crítica) no está signifi-
cativamente asociado con la probabilidad de innovación 
de servicios de una empresa (β= 0.014, n.s.). Por ello, la 
Hipótesis 3 no es soportada. Este resultado es contrario 
al esperado, esto quizás se deba al reducido número de 
mujeres que hay en empresas que innovan en servicios. 
Por esta razón, estos grupos no pueden forman mayo-
rías tal y como la teoría de identidad social indica (Tajfel 
y Turner, 1986). Alternativamente, este resultado también 
se puede deber a que los grupos pueden relacionarse 
y agruparse a través de otras características más allá 
del género, como puede ser la raza o la edad (Harrison, 
Price, y Bell, 1998) ya que los grupos de innovación son 
mixtos. 

6. Conclusión

La diversidad entre los miembros de los equipos es 
esencial para el desarrollo de la innovación. En el caso 
concreto de esta investigación, la diversidad de género 
se muestra como uno de los activadores de la innovación 
de servicios. Los resultados de la investigación ponen de 
manifiesto cómo la presencia de mujeres, y su represen-
tación porcentual dentro del grupo, tienen un impacto 
positivo sobre la innovación de servicios. Sin embargo, 
estos resultados muestran el efecto limitado de la diver-
sidad de género sobre la innovación de servicios. 

En esta línea, las aportaciones de este artículo a la 
literatura actual son tres. Por un lado, el estudio pone de 
relevancia la importancia de la diversidad de género para 
los resultados innovadores. Los equipos que incorporan 
mujeres entre sus miembros son significativamente más 
capaces de innovar en servicios que los que no. Dado 
que la innovación en servicios es especialmente depen-
diente de las características y aportaciones de cada uno 
de los miembros del equipo, la diversidad de opiniones, 
formación y experiencias procedentes de la diversidad 
de género, dan a estos equipos ventaja competitiva 
sobre el resto. Además, los resultados muestran cómo 
los efectos sobre la innovación crecen conforme lo hace 
la proporción de mujeres. 

La segunda de las aportaciones de este artículo es 
conocer los límites de la aportación de la diversidad de 
género a la innovación. Siguiendo con la teoría de la 
identidad social, la diversidad de los miembros de los 
equipos genera innovación hasta que el grupo minori-
tario (las mujeres en nuestro caso) pasa a ser incluido 
como parte del grupo dominante. Es en ese punto, 
la tendencia hacia la homogeneidad en el grupo y a 
pensar de manera parecida, afecta también negativa-
mente a la innovación (Callaway y Esser, 1984). 

La tercera aportación es que, en el caso de los equipos 
relacionados con la innovación, la necesidad de tener un 
grupo minoritario que alcance el nivel de «masa crítica» 
no parece ser esencial (Kramer et al., 2007). Las aporta-
ciones de la diversidad de género aparecen casi desde 

CUADRO 4

EFECTOS MARGINALES DE LA PROPORCIÓN DE MUJERES

 dy/dx Delta-method 
Std. Err z P>|z| 95 % Conf.  

Interval

Proporción de mujeres ......................... 0.277 0.163 1.7 0.088 -0.0417721 0.5964244

NOTA DEL EDITOR: Cifras en formato americano.
FUENTE: Elaboración propia en base a los datos de la Encuesta PITEC (INE).
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el primer momento, lo que puede ser motivado porque la 
presencia de mujeres, aunque sea mínima, cambia las 
dinámicas de los grupos y permite que los miembros, 
incluidas las mujeres, aporten a las discusiones y resul-
tados del grupo. Los equipos más técnicos parten de un 
punto de partida más igualitario en términos de habilida-
des y conocimientos, ya que su formación y experien-
cia —conocimiento tácito— es más parecida (Leonard y 
Sensiper, 2011) y puede que los efectos de la diversidad 
más superficial no sean tan marcados, lo que hace que 
las mujeres aunque están en minoría sean escuchadas 
y contribuyan al resultado final.

Las implicaciones de estos resultados para la soste-
nibilidad y la competitividad del tejido empresarial espa-
ñol son varias. Esencialmente, el artículo pone de mani-
fiesto la importancia de la diversidad de género para 
la innovación, pero también destaca como otras diver-
sidades son necesarias para poder mantener el nivel, 
de conflicto y tensión, beneficioso para la innovación. 
La competitividad de las empresas innovadoras pasa 
por incorporar e incluir la diversidad en sus equipos. La 
diversidad de género puede ser la puerta de entrada de 
perfiles más diversos con el tiempo, incorporando otro 
tipo de perfiles diferentes, ya sean de edad, o naciona-
lidad, por empezar por las más visibles. 

Los encargados de implementar políticas públicas 
para la sostenibilidad y la innovación también deben 
entender que la diversidad de género es el primer tipo 
de diversidad que se debe promocionar en los grupos 
para generar innovación, pero que tiene sus propios 
límites. De esta manera, la incorporación y promoción 
de mujeres en los grupos de trabajo abrirá las posibili-
dades de inclusión y atracción de otros perfiles. 

Nuestro estudio no está exento de limitaciones, aun-
que muchas de ellas se podrán convertir en oportuni-
dades futuras de investigación. Por un lado, el estudio 
se limita al caso español, por lo que sería muy intere-
sante conocer esta realidad en otros países, incluso 
poder comparar países. Por otro lado, aunque la diver-
sidad de género muestra un impacto importante sobre 
la innovación de servicios, la presencia de mujeres 

aún es reducida. De hecho, una parte importante de 
la muestra no tiene mujeres, lo que pone de mani-
fiesto la necesidad de repetir este análisis cuando la 
diversidad de género esté más extendida en los equi-
pos innovadores. De esta manera, será posible eva-
luar de manera más concreta los efectos de la masa 
crítica o del número de mujeres en la innovación. La 
definición de la variable dependiente es otra limita-
ción. Nuestra variable dependiente, la innovación de 
servicios, es binaria, por lo que no es posible obser-
var tendencias en el desarrollo de la innovación de 
la empresa. Además, futuras investigaciones podrían 
investigar el efecto de la diversidad de género en otros 
tipos de innovaciones. Además, este artículo no toma 
en cuenta los cambios en la políticas de diversidad 
de género que en los últimos años España ha vivido 
(Gabaldon y Gimenez, 2017) y los efectos que hayan 
podido tener sobre los equipos. Finalmente, sería inte-
resante saber si estas empresas han aplicado políti-
cas en diversidad de género y si estas han afectado a 
la innovación en las empresas. 
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APÉNDICE

0000=Agricultura, ganadería, silvicultura y pesca
0001=Industrias extractivas
0002=Industrias del petróleo
0003=Alimentación, bebidas y tabaco
0004=Textil
0005=Confección
0006=Cuero y calzado
0007=Madera y corcho
0008=Cartón y papel
0009=Artes gráficas y reproducción
0010=Química
0011=Farmacia
0012=Caucho y plásticos
0013=Productos minerales no metálicos diversos
0014=Metalurgia
0015=Manufacturas metálicas
0016=Productos informáticos, electrónicos y ópticos
0017=Material y equipo eléctrico
0018=Otra maquinaria y equipo
0019=Vehículos de motor
0020=Construcción naval
0021=Construcción aeronáutica y espacial
0022=Otro equipo de transporte
0023=Muebles
0024=Otras actividades de fabricación
0025=Reparación e instalación de maquinaria y equipo
0026=Energía y agua
0027=Saneamiento, gestión de residuos y descontaminación
0028=Construcción
0029=Comercio
0030=Transportes y almacenamiento
0031=Hostelería
0032=Telecomunicaciones
0033=Programación, consultoría y otras actividades informáticas
0034=Otros servicios de información y comunicaciones
0035=Actividades financieras y de seguros
0036=Actividades inmobiliarias
0037=Servicios de I+D
0038=Otras actividades
0039=Actividades administrativas y servicios auxiliares
0040=Educación
0041=Actividades sanitarias y de servicios sociales
0042=Actividades artísticas, recreativas y de entretenimiento
0043=Otros servicios


	La importancia de la diversidad de género en las empresas innovadoras: un análisis del caso español
	Patricia Gabaldón-Quiñones
	Daniela Giménez-Jiménez


