Red Internacional de Investigadores en Competitividad

Xll Congreso

RED INTERNACIONAL DE
INVESTIGADORES EN

Las opiniones y los contenidos de los trabajos publicados son responsabilidad de los autores, por
tanto, no necesariamente coinciden con los de la Red Internacional de Investigadores en

Competitividad.

Esta obra por la Red Internacional de Investigadores en Competitividad se encuentra bajo una
Licencia Creative Commons Atribucion-NoComercial-SinDerivadas 3.0 Unported. Basada en una
obra en riico.net.


http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

1167

Las Competencias en el Capital Humano para la Innovacion y la Competitividad
Juan Luis Ponce de Le6n Ollivier!
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Resumen

En el intento de comprender la competitividad en las organizaciones basada en la innovacién,
las competencias para la innovacién juegan un papel fundamental. Las economias occidentales
consideran a la innovaciéon como una fuerza de crecimiento econémico y de ventaja competitiva
internacional. El presente trabajo hace una revision de la literatura sobre competencias para la
innovacién, encontrando que no existe una convergencia clara en la definicién de un conjunto
de competencias fundamentales para la innovacién, por lo que la solucién es definir grupos de
competencias conceptualizadas como competencias complejas.
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Abstract

In the attempt to understand the innovation based competitiveness in organizations,
competences for innovation play a fundamental role. Western economies consider innovation as
a force for economic growth and international competitive advantage. The present work makes a
review of the literature on competences for innovation, finding that there is no clear
convergence in the definition of a set of fundamental competences for innovation, so the

proposed solution is to define groups of competencies conceptualized as complex competences.
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Introduccion

La innovacién es un factor importante en la competitividad. Diversas investigaciones sefialan
que la innovacidn estd ligada al desarrollo que impulsa cambios estructurales que conllevan al
crecimiento en la productividad. Las organizaciones juegan un rol preponderante en este
proceso, introduciendo nuevas innovaciones al mercado, generando empleo y estimulando la
competencia (Nwankwo & Gbadamosi, 2010). Bajo el enfoque de recursos, las organizaciones
dependen de por lo menos un diferenciador que sea la base de su Ventaja Competitiva (Barney,
1991; Peteraf, 1993; Wernerfelt, 1984). Y si ese diferenciador es facilmente imitable o
reproducible, la ventaja competitiva se desvanece. Dificilmente se puede tener un diferenciador,
base de ventaja competitiva, si ese diferenciador no estd basado en la generacién de nuevas
ideas y de su implementacién, que es lo que define a la innovaciéon (Amabile, 2012). Si bien, la
innovacién es uno de los motores de desarrollo de las organizaciones, los numerosos fracasos
tanto en los procesos de investigaciéon como en el aprovechamiento de oportunidades en las
organizaciones muestran que el proceso de innovacidén es complejo y no pocas veces lleno de

incertidumbre.

Las economias occidentales consideran a la innovacién como una fuerza de crecimiento
econdmico y de ventaja competitiva internacional (de Winne & Sels, 2010). La innovacion tuvo
inicialmente una connotacidén peyorativa al conceptualizarse como "introducir un cambio en el
orden establecido", por lo que fue vista como una conducta no deseada, prohibida y castigada
(Godin, 2012). Sin embargo, los cambios en el orden establecido han sido una constante en la
evolucion del desarrollo humano. Veblen (1899) a finales del siglo XIX hace mencién a la
importancia de los procesos relacionados con el cambio tecnolégico y su impacto en la
economia y la sociedad en su obra “La teoria de la clase ociosa: Un estudio econémico de la
evolucion de las instituciones”. Schumpeter (1934) define innovacién como un proceso de
destruccién creativa, donde la busqueda de ganancias impulsa a la innovacién de forma
constante, rompiendo viejas reglas para establecer otras nuevas. Esto implica no solo la
introduccién de nuevos productos, sino también la comercializacion exitosa de nuevas
combinaciones basadas en la aplicacién de nuevos materiales y componentes, la introduccién de
nuevos procesos, la apertura de nuevos mercados o la introduccién de nuevas formas de
organizarse.

Para Yezersky (2007) la innovacidn es un proceso de creacién de valor que consiste en cambiar
la composicién de una serie de variables que describen un sistema al mismo tiempo que es el
resultado de ese proceso. Asi, se identifican dos sistemas: El sistema conceptual de disefio y el
sistema de produccién o entrega de ese disefio. El sistema conceptual de disefio es lo que

distintos autores definen como creatividad o ideacidn y el sistema de produccidn o entrega como
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implementacién. Dethier (2015) distingue 3 procesos en el sistema de disefio: inspirar, clarificar

e idear y 3 procesos en el sistema de produccion o entrega: desarrollar, motivar y actuar.

Para la competitividad se requiere de la innovacidn, y para tener innovacion, el desarrollo de las
competencias que permitan el disefio de nuevos productos, procesos, practicas de mercado y
organizacionales base de la ventaja competitiva juegan un papel fundamental. El presente
trabajo contribuye a la literatura realizando una revision acerca de las competencias requeridas

para la innovacion en el entorno actual.

Marco conceptual

Nuestro mundo ha pasado de una economia industrial a una economia del conocimiento,
potencializada por la revolucion digital, que Serres (2012) define como la tercera gran
revolucién de la humanidad. La economia ahora emergente es una economia creativa, donde el
valor agregado real de un profesional no estd basada en el conocimiento, si no, en su capacidad
de usarlo, combinarlo y de establecer nuevos vinculos (Dethier, 2015). Este cambio requiere de
competencias especificas que le permitan a un profesionista actuar de forma creativa e
innovadora. La innovacién es una funcién de la habilidad de una firma para crear, administrar y
mantener el conocimiento base de su competitividad (de Winne & Sels, 2010; Smith, Collins, &
Clark, 2005). En el aspecto microecondmico, Alderson (1937) es de los primeros en proponer el
estudio de la competitividad, que denomina adaptativa, como un estudio de la adaptacién de las
organizaciones a su entorno, incluyendo la revision de factores estratégicos que implican la

supervivencia de las mismas.

La competitividad es un concepto que puede ser analizado en tres niveles distintos: Pafs,
Industria y Organizacién (Brush, Bromiley, & Hendrickx, 1999; McGahan & Porter, 1997;
Powell, 1996; Rumelt, 1991). Llevada al 4mbito de negocios, la competitividad esté relacionada
con las capacidades para el desempefio de la propia organizacién y con el involucramiento de
ésta en la rivalidad por el mercado. La dindmica actual del entorno de negocios alienta a las
firmas a ser altamente innovadoras en respuesta a numerosas oportunidades y amenazas
(Donate, Pefa, & Sanchez de Pablo, 2016). Asi, las organizaciones requieren de capacidades
para la innovacién que les permitan reducir costos, mejorar la productividad y crear nuevos
productos e ideas, reconociendo y dimensionando las oportunidades para contar con la

preferencia de sus consumidores (Teece, Pisano, & Shuen, 1997).

La innovacién en las organizaciones es una cuestion humana (Kianto, Sdenz, & Aramburu,

2017). La visién basada en el intelecto, hace énfasis en como los activos intangibles que
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representan el conocimiento individual y colectivo que una firma adquiere, desarrolla y acumula
a través del tiempo generan rentas econdomicas mayores superiores a las de las compaiiias rivales
(Reed, Lubatkin, & Srinivasan, 2006). Al ser de interés para la innovacién, tanto los
conocimientos formales como los conocimientos pricticos de las personas involucradas,
conceptualizaremos las competencias como “los ingredientes de cualquier naturaleza (fisica,
cognitiva, conativa) y de cualquier origen (innatos, biogrificos, educativos) asi como las
modalidades de su estructuracién que permiten a una persona actuar eficazmente, es decir,
alcanzar las metas que le son asignadas” (Malglaive, 1995). Una competencia estd formada por
una serie de capacidades que a su vez estdn constituidas por un conjunto de habilidades (Marin-

Garcia, Pérez-Penalver, & Watts, 2013).

La teoria de las capacidades dindmicas (Teece et al., 1997), una adaptacion del caricter estatico
de la vision basada en los recursos, considera a las competencias distintivas, las competencias
centrales (Prahalad & Hamel, 1990) la combinacién de capacidades (Kogut & Zander, 1992) y
la estructuracién de competencias (Henderson & Clark, 1990) como fundamentales para la
competitividad. Las capacidades dindmicas definen los procesos que permiten a las firmas
adquirir, integrar, movilizar, reconfigurar y asignar recursos de acuerdo a las necesidades del
mercado o para crear cambios en el mercado (Wright, Gardner, & Moynihan, 2003). Si se
considera a la innovacién como un proceso interactivo de creacion, difusion y uso (Santiago &
Alcorta, 2012) entonces las competencias para la innovacién deben estar relacionadas con las

capacidades dindmicas.

Planteamiento del problema

Una de las razones de importancia de conocer las competencias para la innovacién es la
necesidad de poder establecer de forma clara su relacién con el desempefio competitivo de las
organizaciones derivado de la innovacién, lo que permitird justificar posteriormente esfuerzos
relacionados al desarrollo y adquisicion de estas competencias, asi como de reconocer
fundamentos para la competitividad basada en la innovacidn exitosa.

Pregunta de Investigacion

(Cudles son las competencias para la innovacién?

Objetivo

Conocer y describir las competencias para la innovacién en las organizaciones
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Metodologia
El presente trabajo realiza una revision de la literatura que es descriptiva por naturaleza; el

proposito de la revisidn es describir las competencias para la innovacién en las organizaciones.

Resultados

Competencias para la innovacion

Innovacién es el proceso de traducir una idea en un bien o servicio que crea valor. La
innovacién involucra la aplicacién deliberada de informacién, imaginacidn e iniciativa en la
obtencion de mayores o diferentes valores de los recursos disponibles. Incluye los procesos por

los cuales nuevas ideas son generadas y convertidas en productos o servicios ttiles.

“La innovacion en las organizaciones es, primero y principalmente, un asunto humano” (Kianto
et al., 2017). Las personas son las que desarrollan ideas y las implementan. Para Kianto et al.
(2017) los habilitadores de la innovacién en las organizaciones son la gestién de recursos
humanos y el capital intelectual. La relacién entre el capital intelectual y la innovacidn ha sido
examinada ampliamente por diversos autores y de forma transdisciplinaria las dltimas 4
décadas. (Leitner, 2011; Subramaniam & Youndt, 2005; Toner, 2011). Los resultados de esos
estudios apuntan sobre todo a una relacion causal entre altos niveles de educacidn, capacitacion

y habilidades y la demanda de innovaciones técnicas y organizacionales.

Considerando a los recursos y a las competencias como fuentes de ventaja competitiva, las
organizaciones que sepan coémo utilizarlos para crear valor de mejor forma que los competidores

actuales o potenciales obtienen una ventaja sobre ellos (Barney, 1991).

Desde el punto de vista organizacional, la capacidad de innovar de una firma depende
estrechamente de su capital intelectual (Subramaniam & Youndt, 2005) y principalmente se

basa en el conocimiento implementado (Donate et al., 2016; Mietzner & Kamprath, 2013).

Existen diversos estudios que analizan las distintas habilidades requeridas para la innovacién
definidas como la combinacién de educacidn, capacitacién y experiencia. Independientemente
de cudles son esas habilidades y cémo se definen y miden y del sector econdmico a que
pertenece la firma, los estudios son consistentes en sefialar que la demanda por profesionistas

con un alto nivel de competencias ha tenido una tendencia creciente desde 1970 (Toner, 2011).
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El capital intelectual se refiere a “la posicion de conocimiento, experiencia aplicada, tecnologia
organizacional, relaciones con los clientes y competencias profesionales que proveen a la

organizacion una ventaja competitiva en el mercado” (Edvinsson & Malone, 1997)

El capital intelectual es dividido para su estudio en las organizaciones usualmente en tres

categorias: Capital Humano, Capital Estructural y Capital Relacional.

El presente trabajo se enfoca especialmente en uno de los componentes del capital intelectual: el
capital humano, basado en el conocimiento, las competencias y las habilidades individuales. El
capital relacional serd considerado en cuanto a lo concerniente a la inteligencia colectiva y el
capital estructural, componente también del capital intelectual, no sera considerado debido a que
es un activo intangible resultado de los dos anteriores que puede ser codificado por las firmas
por ejemplo en manuales de procedimientos y operaciones. Donate et al. (2016) muestran que
tanto el capital humano como el capital relacional son activos importantes en el desempeio de

la firma derivados de su capacidad innovadora.

El capital humano es considerado como esencial para el crecimiento econémico de las
organizaciones (Hansen, Winther, & Hansen, 2014). Este es inherentemente poseido por los
empleados en una organizaciéon (Subramaniam & Youndt, 2005); no pertenece propiamente a
ella en estricto sentido, sin embargo diversos autores lo consideran el elemento mis
significativo para la innovacién y la competitividad (Kianto et al., 2017). Dentro de los aspectos
del capital intelectual que pertenecen a las personas y que tienen un impacto en la innovacién en
las organizaciones se tienen las competencias de su personal, su motivacién, su conocimiento y
sus redes de vinculacion, que influencian la generacién e implementacién de ideas que dan
origen tanto a la innovacioén incremental como a la innovacién radical (Romijn & Albaladejo,

2002).

El capital relacional puede entenderse como un componente del capital intelectual que consiste
en recursos de conocimiento integrados, disponibles y derivados de redes de relaciones internas
y externas de una empresa con consumidores, proveedores instituciones y otros agentes externos
(Donate et al., 2016; Kianto et al., 2017; Nahapiet & Ghoshal, 1998). El capital social no estd
contenido en los empleados individuales, pero incluye el valor de todas las relaciones
establecidas por los miembros de la empresa dentro y fuera de la organizacién (Nahapiet &
Ghoshal, 1998). Las relaciones externas pueden ayudar a las firmas a innovar ya sea
introduciendo soluciones existentes fuera de ellas o mediante la combinacién de conocimiento

de distintas fuentes (Kianto et al., 2017).
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La creatividad es una de las habilidades clave de este siglo, junto con el pensamiento critico, la
colaboracién y la comunicaciéon (Lubart, Zenasni, & Barbot, 2013). La creatividad se puede
definir como la capacidad de producir trabajos originales que se ajusten al contexto y respondan
a las limitaciones de la tarea (Sternberg & Lubart, 1995). Es la habilidad de conectar
conocimientos y experiencias (Miiller-Krogstrup, 2013), pensamientos, para la formaciéon de
nuevas ideas. La creatividad es lo que hace llegar a soluciones diferentes: el desarrollo de la
humanidad ha dependido de la innovacién creativa (Benjamin Baird et al., 2012). El proceso
creativo inicia con la percepcidn del mundo exterior, que el cerebro transforma en pensamiento
primario. Los pensamientos primarios se ensamblan para formar ideas, y cuando se combinan
pensamientos e ideas de nuevas formas, se tienen ideas creativas (Ponce de Le6n Ollivier,

2016).

Bajo el enfoque de la capacidad de absorcién, en la que las capacidades internas de una firma y
la colaboracion externa son consideradas complementarias para la innovacion, el alto nivel
educativo de los empleados y el conocimiento ticito, que incrementan el acervo de
conocimiento en una organizaciéon asi como la colaboracién externa estin relacionados

positivamente con la innovacién (Vinding, 2006).

El modelo de competencias para la innovacién de Marin-Garcia et al. (2013) clasifica las
competencias para la innovacién en tres dimensiones: individuales, interpersonales y de
relacién, conteniendo cada una un grupo de habilidades especificas. La dimension individual
estd integrada por la creatividad, la perseverancia, la propensiéon a tomar riesgos y la actitud
personal para la innovacidn, la dimensién interpersonal incluye a la comunicacién y el liderazgo

y la dimensién de relacién toma en consideracion el trabajo cooperativo intercultural.

Heyse & Erpenbeck (2009) proponen una division de las competencias en 4 dimensiones:
personales, socio-comunicativas, profesionales y metodolégicas y de actividad-accion.
Empleando esta base, Mietzner & Kamprath (2013) clasifican las competencias para la
creatividad en competencias personal-sociales, profesionales y metodolégicas. Como
competencias personal-sociales, consideran la motivacién, la independencia, la habilidad para
trabajar en equipo, la comunicacién, la autoconfianza, la preparacién para la accién, la
preparacion para el aprendizaje, la disciplina, la apertura al cambio, el pensamiento holistico, el
optimismo, la persistencia, el estar consciente de las consecuencias, el pensamiento estratégico
y la habilidad para dar y recibir opiniones criticas. Dentro de las competencias profesionales,
incluyen el conocimiento en nuevas tecnologias, conocimiento en el sector, experiencia prictica,
gestion de negocios, mentalidad intercultural, pensamiento emprendedor, gestiéon de la

innovacién, gestion de relaciones. Finalmente, consideran a la gestion de proyectos, el
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pensamiento proactivo, la comprension analitica, la gestion del cambio, la utilizacién del
método cientifico, la habilidad para asesorar y la habilidad para organizar como competencias

metodoldgicas para la creatividad.

Bajo la visién basada en recursos, el potencial creativo de un individuo depende de factores
cognitivos y volitivos (Lubart et al., 2013). Dentro de los factores cognitivos se reconocen al
pensamiento divergente, capacidad que permite al individuo considerar vias alternativas de
exploracién en la resolucién de problemas, lo que aumenta la probabilidad de encontrar una idea
poco comuin (Amabile, 2012), al pensamiento analitico, necesario en el trabajo creativo porque
permite que las ideas se filtren y evalden sistemdticamente (Lubart, Mouchiroud, Tordjman, &
Zenasni, 2003), a la flexibilidad mental, capacidad para cambiar perspectivas durante la
resolucién de problemas (Lubart et al., 2013), al pensamiento asociativo, capacidad fundamental
para reunir ideas y realizar conexiones entre ellas (DeHaan, 2011) y a la combinacion selectiva,
capacidad de sintesis de elementos dispares de nuevas maneras (Todd Lubart et al., 2013).
Dentro de los factores volitivos se consideran la tolerancia a la ambigiiedad, que facilita el
mantener un problema activo que es favorable a la emergencia de un pensamiento novedoso
(Zenasni, Besangon, & Lubart, 2008), la toma de riesgos, ya que la originalidad implica romper
con las ideas habituales (Yates, 1992), la apertura, que facilita la exploraciéon de soluciones
alternativas en la produccién de pensamiento divergente, el pensamiento intuitivo, basado en las
experiencias personales y la motivacion para involucrarse en el trabajo creativo (Lubart et al.,

2013).

Amabile (2012) propone un modelo basado en la teoria componencial que incluye tres
componentes para la creatividad: Ser un experto, es decir poseer conocimiento técnico,
procedimental e intelectual en un 4rea del conocimiento, tener motivacién intrinseca para

involucrarse en procesos de innovacién y contar con habilidades de pensamiento creativo.

Francois, Goux, Guellec, Kabla & Templé (1998) proponen dos niveles de competencias para la
innovacién: competencias elementales y competencias complejas, formadas a partir de las
competencias elementales y definen las competencias para la innovacién de acuerdo a dos
dimensiones: capacidades para hacer y capacidades para movilizar. Dethier (2015) por su parte,
menciona tres grupos de dimensiones principales para la innovacién: Saber, que incluye el
dominio de una disciplina del conocimiento y sus relaciones con diversas disciplinas, Saber-Ser,
que incluye el conocerse y conocer sus motivaciones a profundidad; poseer un estado de espiritu
creativo y cultivar la inteligencia colectiva y Saber-Hacer , que incluye métodos y técnicas de

creatividad e innovacién y las herramientas para movilizar los conocimientos.
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Desde el punto de vista de las modalidades de ejercicio de una competencia, Francgois et al.

(1998) identifican las siguientes competencias complejas:

e Saber organizar los trabajos de investigacidn, que incluye saber favorecer y canalizar la
creatividad, saber evaluar los resultados y saber hacer de cada empleado una fuerza
propositiva.

e Saber insertar la innovacion en la estrategia de la firma, que incluye saber evaluar las
capacidades de transformacién, y saber comunicar.

e Saber detectar las necesidades o posibilidades de mejora, que incluye saber favorecer la
vision global asi como saber controlar la calidad y efectividad de los resultados.

e Saber gestionar los recursos humanos.

e Saber apropiarse de las tecnologias externas.

e Saber gestionar y defender la propiedad intelectual.

e Saber introducir al mercado rdpidamente una innovacion.

e Saber prevenir y actuar de acuerdo a la evolucién de los mercados, que incluye el saber
adaptar los procedimientos y el aprovisionamiento asi como las reacciones de los
clientes ante lo nuevo e identificar la demanda no satisfecha.

e Saber vender una innovacion, que incluye tanto al producto o servicio como a la imagen
de la firma.

e Saber financiar la innovacion.

Hero, Lindfors & Taatila (2017) identifican 6 categorias de competencias, que denominan
superiores: caracteristicas personales, orientacion hacia el futuro, pensamiento creativo,

habilidades sociales, gestidon de proyectos, conocimiento contenido y de implementacion.

En la categoria de caracteristicas personales, definida como los rasgos subyacentes
comprendidos en la personalidad individual que influyen en su comportamiento innovativo
(Hero et al.,, 2017) estdn las competencias superiores de flexibilidad, descrita como la
mentalidad de disposicion al cambio y de escrutinio de ideas (Waychal, Mohanty, & Verma,
2011), de motivacién e involucramiento, definida como la motivacién interna para solucionar
un problema o realizar una tarea (Waychal et al., 2011), de orientacién a resultados,
determinada como la competencia de tener ambicién e iniciativa para la generacién de
resultados, de autoestima, conceptualizada como la autopercepcion de ser valioso (Keller, 2012)
y de autogestién, competencia de creer en la habilidad propia para organizar y ejecutar los
cursos de accién requeridos por una situaciéon particular (Chatenier, Verstegen, Biemans,

Mulder, & Omta, 2010).
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La categoria de orientacion hacia el futuro agrupa las competencias que definen la capacidad de
reconocer los cambios que tendrdn sentido y de crear una visién basada en la intuicién y el
sentido proactivo (Chatenier et al., 2010). Dentro de esta categoria (Hero et al.,, 2017)
consideran las competencias de pensamiento futuro, aquella que permite reconocer las
oportunidades futuras y tomar ventaja de ellas al crear una innovacién y la de estar alerta a las
nuevas oportunidades, definida como la habilidad para enfrentar la incertidumbre y las tareas no

rutinarias.

El pensamiento creativo, que habilita la generacién de nuevas ideas originales, incluye
competencias tanto procesales como cognitivas. Dentro de las competencias procesales, se tiene
a la generacién de ideas, la imaginacién, la resolucién de problemas, el tomar riesgos, ser
experimentador manteniendo el sentido pragmdtico y la sensibilidad hacia el entorno y la
bisqueda de novedades (Chatenier et al., 2010). La competencias cognitivas se refieren al
pensamiento convergente o analitico, al cuestionamiento de las ideas y a la adopcién de nuevos

conocimientos (Bjornali & Stgren, 2012).

Las habilidades sociales son aquellas necesarias para la interaccion y la comunicacién con los
demds. En esta categoria se encuentran las competencias colaborativas, que permiten la
movilizacién y combinacién de conocimientos dispersos (Bjornali & Stgren, 2012), las
competencias de construccién de redes, que permiten el desarrollo y uso de redes para la
creacion de alianzas y coaliciones criticas para la innovacién (Chatenier et al., 2010) y las
competencias de comunicacién, definidas como las competencias que habilitan el intercambio
de informacién y la vinculacién de personas y conocimientos tanto de fuentes internas como

externas a la organizacion (Bjornali & Stgren, 2012).

La gestion de proyectos agrupa a las competencias que permiten la coordinacién y
sincronizacién de actividades de procesos unicos para el cumplimiento de metas definidas en el
tiempo (Chatenier et al., 2010). Las competencias que integran la gestién de proyectos para la
innovacién de acuerdo a Hero et al. (2017) son las de gestion de procesos y las de

administracién general.

La categoria de conocimiento contenido y de implementacién incluye a las competencias
relacionadas con el conocimiento y la experiencia en el drea de dominio de una persona (Hero et

al., 2017).
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Dethier (2015) realiza una agrupacién de las competencias para la innovacidn utilizando una
metodologia cuantitativa que incluye grupos de discusién, entrevistas y la participacion de
investigadores internacionales con base en los sistemas de creacién de valor: creatividad e
innovacién, definido como la implementacién de la creatividad. De la agrupacién, resultan 5
competencias complejas: conocerse y tener motivacion intrinseca, poseer experiencia en un area
del conocimiento, contar con una mentalidad creativa, cultivar la inteligencia colectiva y saber

utilizar herramientas administrativas.

Debido a que la agrupacién de competencias de Dethier (2015) es consistente con la literatura
revisada, permite desglosar cada competencia compleja en competencias elementales
relacionadas considerando tanto los aspectos cognitivos como volitivos de la mentalidad
creativa asi como los aspectos de los capitales humanos y relacional, es a partir de ella que se
propone el modelo de andlisis de las competencias para la innovacién, si bien, no permite
distinguir a priori las competencias requeridas para los sistemas conceptuales de disefio y de
produccidn, caracteristica que deberd ser sefialada en cada caso particular de las competencias

elementales.

FIGURA 1. Competencias Complejas para la Innovacion

Autoconocimiento
y autogestion

Conocer los
procesos de
innovacion

Tener motivacién
intrinseca

COMPETENCIAS
PARA LA
INNOVACION

Ser un experto en
una area del
conocimiento

Saber gestionar
proyectos

Tener mentalidad
creativa

Saber comunicar

Cultivarla
inteligencia
colectiva

Fuente: Elaboracion propia adaptado de Dethier (2015) y Amabile (2012).
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Discusion, conclusion e implicaciones

No existe una sola clasificacién de competencias para la innovacién en las organizaciones,
como tampoco existen competencias unicas para la innovacion. El hecho de definir a la
innovacién como un proceso al mismo tiempo que como resultado de ese proceso hace
necesaria la inclusion de competencias tanto para el proceso, que es esencialmente un proceso
creativo como para la implementacion del resultado del proceso creativo, que estd
estrechamente relacionado con los procesos administrativos y operativos, lo que hace compleja

la definicién de competencias para la innovacion.

La solucién parece estar en definir grupos de competencias complejas que permiten la
construccion de las mismas a partir de competencias elementales o fundamentales, que si bien
no son exclusivas de la innovacién, en conjunto si forman capacidades propias para la

innovacion.

La presente investigacién permite definir tedricamente un modelo de competencias complejas
dindmico, formado por constructos que tienen que ser definidos y delimitados a partir de

competencias fundamentales para cada caso de andlisis particular.

Es recomendable realizar futuras investigaciones empiricas que permitan corroborar la
existencia de las competencias y su nivel de relacién con la innovacidén en organizaciones
dedicadas a actividades de investigacion y desarrollo, que puedan permitir, por una parte
realizar comparaciones entre los niveles de cada competencia y la innovaciéon y por otra, su

implicacién en la mejora de la competitividad.
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