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Resumen

Este articulo presenta un estudio sobre las practicas de gestion humana que fomentan la innovacién en las
instituciones de educacién superior del Quindio. Después de realizar un andlisis detallado se confirma la
presencia de practicas de gestion humana tradicionales y emergentes que facilitan la capacidad de innovacion
por medio del fortalecimiento de capacidades emprendedoras (Creatividad, Flexibilidad, Autonomia, Toma de
decisiones, Asuncion del riesgo) en los individuos ademés de los aspectos relacionados con la gestion de
innovacion que cada vez ganan mayor relevancia dentro de este sector. Adicionalmente en el texto se perfilan
las posibilidades de generar ventaja competitiva por medio de la innovacion potenciando practicas de gestion
humana como carrera, compensacion y practicas emergentes debido al efecto positivo que puede generar sobre
aspectos culturales, gestion de conocimiento y aprendizaje organizacional.

Objetivo: Determinar el rol de la gestion humana en la generacion y el desarrollo de la innovacion en
Instituciones de Educacion Superior del Quindio.

Metodologia: La investigacion de caracter mixto permitio el andlisis de la interpretacién por medio de la
triangulacion partiendo de la teoria y de las técnicas e instrumentos que se utilizaron de corte cuantitativo
(encuestas para tratar de explicar los resultados) y cualitativo (entrevistas), para comprender y hallar sentido a
los resultados de sus practicas) con un disefio no experimental y estudio de campo de tipo exploratorio-
explicativo.

Resultados y conclusiones: Las practicas que promueven la innovacién desde la Gestion Humana se pueden
convertir en elementos dinamizadores que pueden potenciar la realidad de cada centro universitario del
Quindio y que llevados a la praxis pueden conducir a la verdadera ventaja competitiva.

Palabras clave: Précticas de gestion humana, Innovacion, Capacidad de emprendimiento, Ventaja competitiva
sostenible

Abstract

This article presents a study about human resource practices that encourage innovation in higher education
institutions in Quindio. After a detailed analysis, it is confirmed the presence of traditional and emerging
human resource practices, which facilitate innovation capacity through the strengthening of entrepreneurial
skills (Creativity, Flexibility, Autonomy, Decision Making, Assumption of Risk) in individuals, besides
aspects related to innovation management, which increasingly gain relevance within this sector. Additionally,
the text outlines the possibilities of generating competitive advantage through innovation, potentiating human
resource practices such as career, compensation and emerging practices, due to the positive effect that can be
generated over cultural aspects, knowledge management, and organizational learning.

Objective: To determine the role of Human Resource Management in the generation and development of
innovation in higher education institutions in Quindio.

Methodology: This mixed methods research allowed the interpretation analysis through triangulation, on the
basis of theory and of the different quantitative techniques and instruments (surveys used to try to explain the



results), as well as the qualitative ones (interviews to understand and make sense of the results of their
practices), with a non-experimental design and an exploratory-explanatory field study.

Results and conclusions: The Human Resource Management practices that promote innovation can turn into
dynamizing elements that can potentiate the reality of each university in Quindio. Taken to practice, they can
lead to a real competitive advantage.

Key Words: Human Resource Management practices, Innovation, Entrepreneurial capacity, Sustainable
Competitive Advantage.

Resumo

Este artigo apresenta um estudo sobre préticas de gestdo humana que promovem inovacdo em instituicdes de ensino
superior de Quindio. Depois de realizar uma andlise detalhada se confirma a presenca de préticas de gestdo humana
tradicionais e emergentes que facilitam a capacidade de inovacdo por meio do fortalecimento das competéncias
empreendedoras (criatividade, flexibilidade, autonomia, tomada de decisdes, admisséo de risco) dos individuos, para além
dos aspectos relacionados com a gestdo de inovagdo que cada vez ganha maior relevancia dentro deste setor.
Adicionalmente no texto sdo descritas as possibilidades de se gerar vantagem competitiva por meio de a inovagdo
potencializar préticas de gestdo humana como carreira, remuneracdo e praticas emergentes devido ao efeito positivo que
pode ter sobre os aspectos culturais, gestao de conhecimento e aprendizagem organizacional.

Objetivo: determinar o papel da gestdo de recursos humanos na geragdo e desenvolvimento de inovagéo nas Institui¢es de
Ensino Superior de Quindio.

Metodologia: a pesquisa de carater misto permitiu a analise da interpretagdo por meio da triangulagéo , partindo da teoria
e das técnicas e instrumentos utilizados no corte quantitativo (pesquisas para tentar explicar os resultados) e qualitativo
(entrevistas), para compreender e dar sentido aos resultados de suas praticas) com um desenho de estudo de campo néo-
experimental do tipo exploratério- explicativo.

Resultados e conclusdes: as praticas que promovam a inovacdo a partir da Gestdo de Recursos Humanos podem se
tornar elementos dindmicos que podem potencializar a realidade de cada centro universitario de Quindio e que tomadas
para a pratica podem conduzir a uma verdadeira vantagem competitiva.

Palavras-chave: praticas de gestdo humana, inovagdo, capacidade de empreendimento, vantagem competitiva
sustentavel.

Introduccion

El siguiente articulo presenta la pertinencia de la gestion del talento humano como una necesidad creciente en
el ambito organizacional y como estrategia de blsqueda que propicia ventaja competitiva que permite a la
organizacion y en el caso concreto a las Universidades del Quindio responder desde sus contextos a las
demandas del mercado.

En el anterior orden de ideas para que una Universidad como Institucién de Educacién Superior emprenda,
debe disponer de recursos heterogéneos y cumplir con las propiedades de ser valiosos, escasos y dificiles de
imitar o de sustituir, criterios que se relacionan con el desarrollo y la sostenibilidad de las ventajas (Wernerfelt,
1984; Barney, 1991; Peteraf, 1993).

El ejercicio escritural como informe de la investigacion se convierte en un asunto de gran importancia para el
quehacer investigativo en relacion al desarrollo de la gestion del talento humano dentro de las instituciones
educativas en la medida en que éste contribuye con la generacion de conocimiento que permita esclarecer el
alcance de las précticas de la gestion humana con el desarrollo de la capacidad de innovacién.



Rescatar el rol que desempefia ésta area en un contexto dindmico en el que es necesario ir mas alla de las
estrategias y practicas comunes, permite trascender los modelos de gestion como materializarlos en
concepciones claras que posicionan el quehacer de la Gestion del Talento Humano en el mundo organizacional
de las Universidades del Quindio.

El articulo de investigacion parte del acercamiento a las areas de gestion humana y las practicas que de estas
emergen y como se comprenden en los colaboradores de las Universidades.

Planteamiento del problema
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Fuente: Elaboracion propia

Segln la Organizacion para la cooperacion y el desarrollo econdmico (Informe OCDE 2013) el sector
educativo a nivel mundial (19 paises) presenta una proporcién importante en trabajos altamente innovadores
(59%), similares a los sectores de servicios comerciales (61%) y agricolas (59%) pero por debajo del sector
industrial (64%). En el sector educativo cuando se descompone por niveles se observa que la educacion
superior, presenta mayor innovacion que en los niveles de primaria y secundaria, especialmente en cuanto a la
innovacion en el conocimiento o en los métodos que se aplican.

Segun este informe pocas universidades colombianas aparecen en rankings mundiales, solo 3 de ellas se
ubicaron en el top 500 del ranking de QS 2013/2014 con un puntaje de 39,1 sobre 100; dejando entre ver la
posibilidad de que este escaso repunte de las universidades en los primeros puestos de calificacion en
competitividad, puede estar relacionado con su bajo indice de innovacion tanto en sus procesos administrativos
COMO en sus propuestas académicas.

El informe sugiere que se debe implementar un plan de direccion que contemple entre otros aspectos la
incorporacion de un enfoque de gestion del talento humano basado en las competencias que facilite la
planeacion de procesos estratégicos que aporte a la generacidn de valor agregado para alcanzar la ventaja
competitiva que distingue a las universidades unas de otras, desde luego ésto se logrard mediante una politica
de desarrollo productivo basado en la innovacion.

En Colombia el informe Departamental en Competitividad afirma que en las instituciones de educacion
superior con mejores resultados en este aspecto pertenecen a Bogota, Caldas y Antioquia, mientras que
Quindio no es mencionado en el informe. El Indice Departamental de Competitividad 2013, muestra como el



Quindio ocupa una posicién por debajo de la media del grupo en Sofisticacion e innovacién (Pilar 9.
Sofisticacion y diversificacidn Pilar 10. Innovacién y dinamica empresarial).

Cuando se afirma que la innovacién propia del ser humano es aspecto fundamental en las necesidades actuales
de las instituciones educativas, se revalida que el auge contemporaneo hacia la Gestién del Talento Humano
tiene un papel principal y estos procesos no podran ser ajenos a las organizaciones, es por ello que para
efectos de esta investigacion surge la pregunta problematizadora y es ¢Cual es el rol de la gestién humana en la
generacion y el desarrollo de la capacidad de innovacién de las universidades de los departamentos de
Quindio?

Metodologia

N\ ) X ) | \ ; \\
Tipo de ) Disefio Poblacion y "\ Técnicas e X Procesamiento )

Investigacion Metodoldgico Muestra instrumentos
« MIXTO +1. Formulacion del + Entrevista
problema « Poblacion: 81ES ~ semiesfructurada . Apalisis
. Cua\itqliv_o 2 Construceion del Quindio estadistico SPSS
« Cuantitativo madelo tedrico - * Encuesta
metodolégico * Muestra: 7 IES + Aflas. i

+3. Trabajo de campo

(Entrevistas, + Confiabilidad:

encuestas) + Juicio de
expertos

+4. Andlisis de + Alfa de Cronbach

interpretacion de

resultados

sElaboracion de informe

Fuente: Elaboracion propia

El gréfico anterior da cuenta del tipo de investigacion desarrollada, del disefio metodolégico empleado, de la
poblacion y muestra considerada, las técnicas e instrumentos de recoleccidn, el tipo de analisis de confiabilidad
y procesamiento de informacion.

Analisis y Discusién de resultados
Practicas de Gestion Humana que Fomentan la Innovacion

Las practicas de Gestion de Talento Humano segtn (Ulrich y Dale, 1992) pueden ser “procesos formales para
gobernar el pensamiento y el comportamiento de los empleados, las précticas gerenciales de una empresa
representan su mente”, en este sentido se puede comprender que practicas de gestion humana como la
evaluacién, el aprovisionamiento, la gestion de conocimiento e incluso las précticas emergentes (la
responsabilidad y tareas precisas y detalladas, el desarrollo capacidades, el intercambio de conocimiento
interno y externo, el intercambio conocimiento técito, la toma de decisiones en relacion con el trabajo, vy el
fomento de motivacién para desarrollar creatividad), sobresalen en las instituciones de educacién superior del
Quindio; entidades cuyo principal activo es el conocimiento, pero que necesariamente debe responder a
politicas educativas que delimitan el camino hacia el cumplimiento de su plan estratégico, en concordancia con
lo propuesto por Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010) quienes expresan que en Colombia se puede hablar de
cinco précticas de talento humano (seleccion, formacién o capacitacion, planes de carrera, evaluacion y
retribuciébn o compensacion), y se incluyen dos nuevas categorias que adquiere relevancia en esta
investigacidn, las practicas emergentes y la gestion de conocimiento que hacen parte integral de la gestion de la



innovacion en las organizaciones, a continuacion se presenta la tabla relacionada con las practicas de gestion

de talento humano.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion.

Précticas de aprovisionamiento:

Noe, Hollennbeck, Gerhart y Wright (2010) y por Byars y Rue (2000) citado por Salgado (2006) hace
referencia a la planeacion y vinculacion como factores criticos de la adquisicidn (contratacién) y preparacion
del talento humano; similares posiciones proponen Jiang et al, (2009 6 De Sad y Diaz, (2010) ) al sustentar
que estos procesos estan relacionados con la innovacion, por lo que adquiere mayor importancia encontrar
reconocimiento a la préctica de aprovisionamiento en las universidades del Quindio aunque existen aspectos
por mejorar como la preferencia de contrataciéon ya que segin Beugelsdijk (2008) la contratacion a término
indefinido fomenta la innovacion.

Practicas de formacion:

Para Schuler y Jackson (1987) la estrategia de innovacion, requiere de practicas de gerencia de talento
humano, entre ellas la de formacidn, en este sentido en las IES del Quindio se definen los puestos que permitan
el desarrollo de habilidades, con procesos continuos de formacion orientados a largo plazo, preferentemente
orientados a lograr un aumento de la productividad por medio de un carécter grupal y polivalente, formacién
amplia y variada de conocimientos que favorezcan la innovacion, planificando previamente los eventos y
programas considerando las futuras necesidades de la organizacién, sin embargo en la IES del Quindio la
formacidn del personal se orienta preferentemente al trabajo individual, por lo tanto se recomienda que sea
revisada y dirigida al trabajo colectivo para lograr la innovacion que se espera.

Practicas de carrera:

En esta practica se puede observar que hay un direccionamiento acertado en la IES del Quindio, ya que la
promocion, las oportunidades, las aspiraciones, permiten desarrollar movimientos internos en la organizacion
que tienden al mejoramiento y generacién de la innovacion frente a este hacer, como expresa Chryssochoidis
(2003), donde lo plantea como insumo clave para la innovacion, al igual que Schuler y Jackson (1987) que lo
categoriza como importante, pues aclara que la estrategia de innovacion, pero requiere la existencia de planes
de carrera que refuercen la adquisicion de habilidades amplias 6sea dan solidez a los procesos de innovacion.



Préacticas de compensacion:

Se puede entrever por medio de la informacién que las practicas de compensacion que ejercen las IES del
Quindio contribuyen al sistema retributivo, de atraccién, retencién como al desarrollo de talentos, también
identificada como de retribucion o remuneracién, agrupa las actividades relativas al disefio de sistemas
salariales y a la administracidn de salarios, incentivos y beneficios econémicos o sociales que en el caso de las
Universidades promueve la innovacidn. Otros autores la asocian dentro de la funcion orientada a la motivacion
o0 de estimulo y las practicas/procesos mencionados han sido abordados también por autores como Wether y
Davis (2000), Milkovich y Boudreau, (1993), Gonzéalez y De Elena (1998), Peir6 (1999), Dolan y
Colaboradores (1999). Sin embargo segun lo sugiere Schuler y Jackson (1987) un aspecto a fortalecer es la
formacién hacia el trabajo colectivo para fomentar la innovacion dentro de las instituciones.

Préacticas de evaluacién desempefio:

Se afirma que la IES del Quindio, cuentan con sus respectivos mecanismos formales de evaluacién de
desempefio, de criterio de evaluacion , ayudado por la participacion de los trabajadores en el esquema general
de estos procesos que establecen el fortalecimiento de la evaluacion en los sistemas de la organizacion
generando valores innovadores en las IES, como lo expresa Mark y Akhtar (2003) ya que lo identifican como
uno de las préacticas innovadoras con mayores utilidades dentro de la organizacion, al igual que Parra
Corredera (2012, 2013), que la considera como medio para fomentar la innovacién en las organizaciones, lo
que si se destaca es que la evaluacion del personal no estd orientada preferiblemente al grupo, que en
concordanci con Schuler y Jackson (1987) es un elemento importante a la hora de generar una cultura de
innovacion,

Préacticas emergentes de gestion Humana:

En general esta préactica tiene preferencias positivas en cada practica emergente de la gestién humana frente a
la innovacion pues estas permiten la construccion y desarrollo de la capacidades, de criterio para toma de
decisiones, aclara responsabilidades a desarrollar, promueve el intercambio interno y externo del conocimiento
y alienta a desarrollar la creatividad en torno a toda la organizacion, como lo afirma Calder6n, Naranjo y
Alvarez (2010) segln literatura especializada fomentan la innovacion ya que muestra rumbos claros en el
direccionamiento de la organizacion.

Capacidad de emprendimiento en las practicas de gestién humana:

Es interesante observar cdmo dentro de las practicas tradicionales se fomenta y desarrolla las capacidades
emprendedoras con preferencia hacia la creatividad y la flexibilidad especialmente, pero todas dejan en el
Gltimo lugar la asuncién de riesgos; en contraste con lo esperado en trabajadores como lo es capacidad
emprendedora que pueda fortalecer los procesos de innovacién (Dean et al., 1993; Karagozoglu y Brown,
1988; Knight, 1921; Miller y Friesen, 1982; 1983).
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la investigacion.



También Ilama la atencién como las practicas en las que méas se tiene en cuenta las capacidades de
emprendimiento son el aprovisionamiento y formacion pero en contraste la compensacién no corresponde a esa
misma dindmica que permita la estimulacién de capacidades de emprendimiento en el individuo como fuente
generadora de innovacion y por ende de ventaja competitiva para la institucion, Calderon, Naranjo y Alvarez
(2016)

La gestion humana a través sus practicas tradicionales y emergentes tiene la oportunidad de generar
transformaciones de gran relevancia en las universidades del Quindio en el cumplimiento de su razén misional
que es el ser humano como centro de la organizacidn y en ese sentido desde sus procesos y practicas se puede
fomentar la gestién de la innovacidn; los siguientes son los hallazgos al respecto.

Aspectos culturales de la organizacion:

En general en las instituciones de educacion superior del Quindio la alta direccién estd comprometida con la
innovacion permitiendo buenos niveles de confianza, cooperacién y adecuada comunicacion, con permanente
monitoreo del entorno para tomar decisiones, lo que permite puntos de encuentro con los propuesto por
(Hartmann, 2006) en lo que respecta a la cultura organizacional, que se considera es esencial para conseguir
resultados en innovacion, debido a la influencia que tiene en el comportamiento de los empleados, por lo que
puede lograr que acepten la innovacién y se comprometan con ella.

Sin embargo la organizacion debe poner mas énfasis en la estabilidad, rigidez y control, debido a que va en
contravia de la flexibilidad como capacidad importante dentro de la innovacion organizacional, segun Cameron
y Quinn (1999) quienes sostienen que hay dos dimensiones que deben tenerse en cuenta para una cultura
organizacional orientada a la innovacién: la flexibilidad y la orientacién externa (mercado).

Gestion de la innovacidon
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion.

Gestion de conocimiento y aprendizaje organizacional:

Se deduce que las IES del Quindio, desarrollan los cargos en torno a la estimulacion creativa de los mismos,
asi como la promocion de lideres creativos e innovadores, mediante escenarios y procesos de experimentacion,
desarrollando y aplicando los conocimientos en las instituciones, asi los trabajadores aprenden
colaborativamente e identifican y resuelven problemas dentro de la instituciones, para sistematizar lo valioso y
asi buscar mejoras significativas o generacion de algo nuevo que genere valor agregado. Asi las instituciones



logran un mejoramiento total en todos los procesos de la IES y le apostaran a una innovacion creativa que
impulsara la instituciones a nuevos estandares de calidad como lo afirma Corredera (2012, 2013) las practicas
de talento humano que se proponen como medio para fomentar los resultados en materia de innovacién en las
organizaciones esta entre ellas, la gestidn del conocimiento.

Actualmente innovar productos y procesos es una exigencia y un reto frente a la competitividad que las
instituciones de educacidn superior del Quindio y que las organizaciones en general deben asumir, en esa linea
de pensamiento y teniendo en cuenta que en las IES participantes de la investigacion se ha reconocido al ser
humano como eje central de su quehacer, es importante resaltar la responsabilidad de la gestion humana que
estd llamada a posicionarse estratégicamente dentro de las instituciones a través de las necesidades latentes de
mejorar practicas y procesos que contribuyan en su plan estratégico, Guest (1989).

En esa busqueda de elementos que le permita a la gestion humana un actuar articulado a la bisqueda de ventaja

competitiva para la organizacion se ha establecido la relacidn entre précticas de gestion humana y gestion de la
innovacion como se muestra en la siguiente tabla.

Correlacién gestion humana y gestién de la innovacién
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Fuente: Datos estadisticos a partir de los resultados de la investigacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos se logré identificar que existe una correlacion positiva entre practicas
de gestion humana como carrera, compensacion y practicas emergentes con respecto a aspectos culturales de
la organizacion y en concordancia con Corredera (2012, 2013) que propone que la estabilidad en el empleo, a
la gestién del conocimiento, al sistema retributivo, al desarrollo de la carrera profesional fomentando la
innovacion.

También existe relacion positiva de las practicas de carrera con la gestién del conocimiento y aprendizaje
organizacion lo que valida la posicién de Scarbrough (2003) quien sostiene que innovacion es la interseccién
entre el flujo de conocimientos y el flujo de personas.

En conclusién las practicas de carrera, practicas de compensacion y practicas emergentes de gestion humana
fomentan la innovacion dentro de las instituciones de educacion superior del Quindio.

En este sentido, el quehacer Universitario del Quindio como del pais, tendra el reto de fortalecer las préacticas
que les han permitido alcanzar sus respectivas certificaciones, registros de calidad y de acreditacion de algunos
de sus programas, para que desde estos Claustros del Saber, se pueda seguir aportando en linea de los
elementos que da la innovacidn que se conviertan en centros de atencidn y desarrollo y en medio de utopias



que puedan ayudar a levantar cimientos sélidos en la de comunidades que anhelan una civilizacién mas justa
y mas humana permite la construccion de nuevas realidades de sentido.

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

La innovacion responde a las necesidades de las IES y su responsabilidad con el contexto social,
politico y empresarial anclado en la gestion del conocimiento.

Existe alta estructuracion de précticas tradicionales de la gestion de humana como
aprovisionamiento, evaluacién y formacion, y se incorpora a este grupo representativo la gestion
del conocimiento y aprendizaje organizacional.

Las capacidades emprendedoras de mayor desarrollo son: la creatividad y la toma de decisiones y la
de menor desarrollo es la asuncidn del riesgo.

Las practicas de carrera, de compensacién y practicas emergentes se relacionan directamente con
aspectos culturales y gestién del conocimiento como pilares de la gestion de innovacion.

Recomendaciones

Revisar la preferencia de contratos que se sugiere sea a téermino indefinido como posibilidad de
continuar cualificando esta practica dentro de las IES hacia el fomento de la innovacion.

Fortalecer la formacion hacia el trabajo colectivo para fomentar la innovaciéon dentro de las
instituciones.

Replantear el criterio fundamental para decidir las promociones y los movimientos internos del
personal provisionando estos movimientos con base en rendimiento, capacidades y habilidades de las
personas.

Ajustar del sistema de incentivos para que fomente el trabajo y los logros en equipo.

Redisefiar la orientacién de la evaluacion de desempefio del personal enfocada preferentemente
hacia el grupo.

Realizar la sistematizacion del conocimiento y darlo a conocer a quien lo requiera, para proporcionar
facilidad y claridad en los métodos utilizados en la elaboracién de su saber propios.
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