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RESUMEN

En el trabajo se presenta un modelo para la gestion del proceso de generacion de capacidades de innovacion que
se fundamenta en una concepcién de la gestion centrada en la innovacion. Fue implementado en la especialidad
Gestion de la Formacion y Desarrollo del Capital Humano, con el proyecto de Generacidn de capacidades de
innovacion a partir de la formacion de posgrado. Como resultado, los estudiantes disefiaron proyectos de
innovacion organizacionales, posteriormente ejecutados en sus entidades de procedencia, orientados hacia el
perfeccionamiento de la capacitacion en organizaciones pertenecientes al grupo empresarial BioCubaFarma, de
la Industria Biotecnoldgica y Farmacéutica cubana.

Palabras clave: capacidades societales de innovacion, innovacién abierta, innovacion organizacional, procesos

formativos y de desarrollo.

ABSTRACT

In this work, a model for managing the generation process of innovation capabilities is presented, with
management being considered to be focused on innovation. The model was implemented as part of the
postgraduate course in Training Management and Human Capital Development, through the project
Generation of Innovation Capabilities. Postgraduate students did projects on innovation within organizations,
and applied them to the entities they worked for later. The projects were aimed at improving training
management in companies forming the consortium BioCubaFarma, the Cuban organization of Biotechnology
and Pharmaceutical Industries.

Keywords: societal innovation capabilities, open innovation, organizational innovation, training and

development processes.
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INTRODUCCION

El sistema nacional de innovacién tradicional no genera resultados significativos en materia de innovacion y no
ha promovido un bienestar inclusivo. Debido a ello, surge uno incluyente en el que, negar la importancia de la
I+D, enfatiza en la apropiacion social del conocimiento como una forma de hacerlo pertinente, la relevancia
social de su adquisicion y uso, asi como en la formacion orientada a generar capacidades para la produccion,
gestion e innovacion en las organizaciones.

Este modo emergente de innovacion se define por su caracter contextual, interactivo y ético, asi como por su
filosofia: «cambiar las personas que cambian las cosas» (Alvarez Gonzélez, 2005, p. 4). Asi, es posible
valorizar las historias, saberes, valores y aspiraciones locales, empresariales y organizacionales, donde el
contexto sirve de referencia para el diagnodstico y la formulacién de propuestas de cambios institucionales
(Silva, 2007).

Las universidades y sus actividades de posgrado e investigacion desempefian un importante papel en la
conformacidn de ese sistema, sobre todo en la generacion de cambios en sus modelos de formacion, aprendizaje
e innovacion. El desafio consiste en producir informacion y conocimiento pertinentes y en formar agentes
capaces de generarlos y aprovecharlos con el fin de potenciar un desarrollo social sostenible (Gonzalez,
Fernandez y Garcia, 2012). Esto supone una universidad innovadora cuyo principio rector sea la produccion y
transferencia de conocimientos de alta calidad y valor social. Las principales dificultades en tal sentido radican
en que (Chia, 2017):

e Lainnovacion no constituye el motor impulsor del desarrollo.

e Las empresas no cuentan con una cartera de proyectos en funcion de las demandas de innovacion.

e La preparacion y proyeccion de los directivos hacia la gestion del desarrollo y la innovacion es
insuficiente.

e La gran mayoria de las innovaciones no estan documentadas como proyectos de innovacion y no se
refleja una integralidad de las soluciones que responda a los problemas.

e La determinacion de necesidades de formacion y superacion es insuficiente.

e Prevalece un modelo lineal ofertista en la cadena innovadora, con poca demanda e insuficiente
interactividad.

e [Existe una insuficiente cultura cientifica e innovadora en los actores involucrados.



e La contribucion de las instituciones de investigacion y de educacién superior a la innovacién es

insuficiente.

Para contribuir a su solucion se desarrolld, por parte del Centro de Estudios en Gestion de la Ciencia y la
Innovacién del Instituto Superior de Tecnologias y Ciencias Aplicadas, un modelo para gestionar la generacion
de capacidades de innovacion.

El presente trabajo esta compuesto por varios acapites, que incluyen los materiales y métodos utilizados en la
investigacion, la descripcion del modelo que fundamenta la gestion del proceso de generacion de capacidades
de innovacidn y los resultados obtenidos a partir de la implementacion del modelo en la especialidad Gestion de
la Formacion y el Desarrollo del Capital Humano (GFDCH) [Ministerio de Educacion Superior (MES), 2007].

1. MATERIALES Y METODOS

Para la elaboracion del modelo se utiliz6 como método tedrico la modelacion, y en la gestion del proceso de
generacion de capacidades de inovacion se empled un enfoque de proyectos que permitié establecer las metas a
alcanzar con claridad, asi como la eleccion de los modos de accion que llevarian mas directamente a su logro, a
partir de la identificacion de los recursos materiales y financieros y del personal necesario para ello.

Por otro lado, en la generacion de capacidades de inovacion fueron utilizados los siguientes métodos:

e Investigacion-accion colaborativa: consiste en la generacién de conocimiento cientifico y en el
desarrollo de tecnologias para innovar en la GFDCH en las organizaciones de procedencia de los
cursistas.

e Formacidn colaborativa: consiste en la formacién de las competencias necesarias para la transferencia y
asimilacion de las tecnologias con fines de innovacidn en la gestion de la formacion y el desarrollo de su
capital humano. Propicié el coaprendizaje entre el claustro y los cursistas, asi como el liderazgo
alternativo en su desarrollo y la contextualizacion de las tecnologias transferidas a las condiciones reales
de la organizacion.

e Investigacion-accion participativa: contribuye al empoderamiento de la organizacion a través del
proceso de construccién y utilizacion de su propio conocimiento. Permitié identificar y solucionar un
problema concreto en materia de procedencia del cursista en tiempo real, con implicacion de su

personal, principal beneficiario de los resultados.



2. MODELO DE GESTION

El modelo tiene como meta contribuir a la sostenibilidad del desarrollo de la sociedad. En tal sentido, como
objetivos a corto y mediano plazo se propone:

1. Generar en las organizaciones capacidades que le permitan disefiar, dirigir y ejecutar proyectos
orientados a la innovacidn organizacional de forma auténoma.

2. Estimular el perfeccionamiento continuo de la gestion de los procesos formativos y de desarrollo.

Por otro lado, a largo plazo se plantea: desarrollar una cultura de gestion en las organizaciones que promueva un
enfoque abierto de innovacion.

Finalmente, adopta los siguientes principios:

e El desarrollo: se considera la gestion como un proceso dialéctico progresivo en espiral, a partir del cual
se perfecciona y desarrolla de forma continua la teoria y la practica de la gestion y su objeto.

e La integracion: se refiere a todas aquellas acciones e intervenciones encaminadas a facilitar y posibilitar
que las personas y las organizaciones donde estas se desempefian desarrollen capacidades que les
permitan asumir un rol protagoénico en la gestion de la innovacion. Ello implica articular arménicamente
procesos y contextos en funcion de la satisfaccion de las aspiraciones y necesidades, tanto personales
como sociales, teniendo en cuenta la responsabilidad y las obligaciones de los actores involucrados.

e La orientacion hacia el contexto: se caracteriza por la actuacion conjunta de diferentes actores de
diversos contextos para lograr objetivos comunes y las necesidades e intereses del entorno, lo que

constituye el punto de partida para lograr pertinencia social en la gestion.

3. CONCEPCION DE GESTION CENTRADA EN LA INNOVACION

En el modelo que se propone, la gestion se aborda desde una visién integrada, de modo que se asumen
diferentes enfoques, entre los que se encuentran el de sistema, el estratégico, de procesos, de proyectos y de
ciencia en la gestion.

La gestion como funcion genérica se orienta a proporcionar y aplicar el saber para producir resultados,

estableciendo una relacién directa entre el impacto y el modo de hacer las cosas (Alhama, 2008). Desde el punto



de vista epistemologico, se asume como una practica social orientada a fines, mediadora de la relacion entre

sujeto-objeto, que responde a determinadas necesidades e intereses del contexto y a condiciones que le sirven de

premisas. En su concepcion se identifican cinco elementos: contexto, sujetos, proceso de gestion, objeto y fin.

Del contexto provienen las necesidades, intereses y exigencias que estimulan la actividad de gestion y se

satisfacen con el cumplimiento de los fines y objetivos propuestos. Se diferencian tres categorias: contexto

generico, especifico y proximo. Los sujetos son todos aquellos actores que, individual o colectivamente,

participan de manera directa o indirecta en el proceso de gestion y/o en el proceso objeto de gestion, con el

proposito de lograr los objetivos propuestos. EI proceso de gestion, concebido como proceso de desarrollo,

contempla las acciones:

Proyeccién-disefio: incluye procesos conceptuales de reflexion influenciados por el contexto de la
organizacion, sus necesidades cambiantes y sus intereses. Como resultado, se documentan los procesos,
se establecen los objetivos a lograr a corto, mediano y largo plazo, se planifican actividades y se
establecen los procedimientos y los indicadores para el logro y medicion de los resultados.
Coordinacion-control: la coordinacion se basa en la orientacién, combinacién, sincronizacién y ajuste de
los esfuerzos y conductas de los participantes, para el logro de los objetivos y fines que han sido
definidos y aceptados de conjunto. Por su parte, el control permite evaluar y monitorizar los resultados
obtenidos durante el proceso de generacidn de capacidades de innovacion, de manera que constituye uno
de los pilares necesarios para conocer el comportamiento del cumplimiento de acuerdo con la
planificacién establecida y de los objetivos trazados.

Evaluacion y sistematizacion del proceso objeto de gestion: la evaluacidn se considera como un proceso
durante el cual los responsables de coordinar la ejecucién del proceso de generacion de capacidades de
innovacion realizan un examen sistémico de los procesos que en él concurren y sus resultados, para asi
identificar problemas, limitaciones, logros y tomar decisiones que conduzcan al mantenimiento o mejora
de su direccionamiento. La sistematizacion de la gestion es un proceso de reflexién critica orientado a
ordenar lo que ha sido la marcha, los procesos y los resultados de una experiencia, para comprenderla,
explicarla y generar a partir de ella nuevos conocimientos. Favorece un intercambio de experiencias que
permite el alcance de una mejor comprension por parte del equipo sobre su propio trabajo, lo que

posibilita la adquisicion de conocimientos tedricos a partir de la practica o mejorar esta ultima.

Por otro lado, el proceso de generacidn de capacidades de innovacion como objeto de gestion integra, desde una

perspectiva sistémica, los procesos: investigacion-desarrollo, formacion y transferencia, innovacion

organizacional y difusion y socializacion de los resultados. Estos se estructuran a partir de la articulacion del



modelo de innovacion organizacional [Daft, 1989; Kotter, 1995; Zimmermann, 2000; Dolan y Garcia, 2003;
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos (OCDE), 2005], el modelo de aprendizaje por
proyectos sustentado en los trabajos realizados por Katz y Chard (1989), Dickinson (1998), Thomas (1998),
Martin y Baker (2000) y Galena (2006) y el modelo de investigacion-accion, que tienen, entre sus principales
exponentes, a Lewin (1990), Amords (1992), Bartolomé (1994), entre otros (Rodriguez y Garcia, 2004).

Las capacidades de innovacion como fin de la gestion se sustentan en la teoria de recursos y capacidades. Se
consideran particularmente como recursos los basados en conocimientos, en tanto constituyen la principal
entrada de los procesos de innovacion. Sin embargo, aunque influyen en el desempefio innovador, es la
capacidad de la organizacion para convertir tales recursos en productos y procesos innovadores la que permite
explicar cbmo las organizaciones alcanzan sus mayores niveles. Se consideran como capacidades internas las
relacionadas con la gestion e innovacion de la formacién y el desarrollo del potencial humano, mientras que
entre las externas se hallan las societales de innovacion, en las que desempefian un rol protagénico diferentes

actores generadores de capacidades de innovacion, como las universidades, los centros de investigacion, etc.

4. COMPONENTE ESTRUCTURAL DEL MODELO

Como componente estructural se utiliza el modelo CAPRI, en el que se consideran, como elementos de entrada,
las necesidades e intereses identificados en los contextos con los que interactia el programa, como agentes
facilitadores a los actores, los procesos, y, como elementos de salida, los resultados obtenidos de ellos y los

impactos (Figura 1).
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Figura 1. Modelo CAPRI de gestion.



Por otro lado, en los procesos se diferencian: el estratégico de gestion, los clave, que se corresponden con el
proceso objeto de gestion, y los de apoyo. Los estratégicos son los encargados de direccionar los clave, es decir,
aquellos relacionados con los procesos formativos y de desarrollo (investigacion, formacion e innovacion);
mientras que los de apoyo garantizan el adecuado despliegue de ambos. Los resultados se corresponden con los
objetivos definidos en los procesos y el impacto responde a la influencia de los resultados en la satisfaccion de
las necesidades e intereses del contexto.

Los criterios a desarrollar en el proceso de gestion son los siguientes:

Establecimiento de relaciones ciencia, tecnologia, conocimiento, innovacion-contexto.
Actuacion conjunta y consciente de todos los actores.
Articulacion armonica de la actividad investigativa y formativa con la innovativa de las organizaciones.

Obtencidn de los resultados en correspondencia con los objetivos planteados para los procesos.

o M D

Satisfaccion de las necesidades e intereses del contexto a partir de los resultados obtenidos.

5. RESULTADOS DE LA IMPLEMENTACION DEL MODELO

El modelo CAPRI se implementd, en las organizaciones, con el proyecto de Generacion de capacidades de
innovacion a partir de la formacion de posgrado (Moré, 2015) (Figura 2). En su segunda y tercera ediciones
participaron el programa de la especialidad GFDCH y entidades de BioCubaFarma. Se propuso como objetivo
generar capacidades de innovacion a partir de la implementacion de una concepcion de gestion centrada en la
innovacion, en la especialidad de posgrado en GFDCH. Como resultado, el 100 % de las organizaciones meta
diagnosticé el estado de la GFDCH, evaltio la fortaleza del liderazgo legitimador y aprobd proyectos de
innovacion organizacional. Es preciso sefialar que se ejecutd mas del 80 % de estos ultimos y se institucionalizo

el 100 % de los resultados.
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Figura 2. Implementacion del Modelo CAPRI.

CONCLUSIONES

El modelo CAPRI se fundamenta en una concepcion de la gestion centrada en la innovacion que la asume como
una practica social. Esta conformado por cinco componentes: contexto, actores, procesos, resultados e impacto.
Su implementacion en la segunda edicion de la especialidad en cuestion posibilitd la generacion de capacidades
para innovar en la GFDCH, en organizaciones de la empresa BioCubaFarma. Asi, es posible afirmar que
contribuye a la articulacién de la educacion superior, especificamente de la formacidén de posgrado, con la

innovacion en las instituciones.
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