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Introduccién

Las organizaciones se encargan de buscar constantemente innovacion
como un valor agregado a sus servicios y a sus productos, pues de ello depende
la sostenibilidad en el mercado laboral frente a la competencia, el desarrollo
organizacional y el desarrollo de pais. Sin embargo, para llegar a dichos
resultados, existe un tema que cobra mayor relevancia: la gestion de los recursos
humanos. Con ella, y por medio de las capacidades del recurso de capital humano
proyectadas en procesos individuales como formacion y resultado de interacciones
organizacionales como  capacitacion, generan ventajas competitivas
indispensables en épocas de recursos escasos donde solamente el ingenio, las
habilidades y capacidades pueden satisfacer las necesidades del momento y
posibilitar una ventaja competitiva sostenible que permita diferenciar a una

organizacion de otra.

Colombia presenta carencias en inversiones en [+D como también en la
calidad y cantidad del capital humano en las organizaciones para generar
innovacion, por lo cual se pretende identificar cual es el aporte de las practicas de
capacitacion y formacion del capital humano en las empresas manufactureras en
Colombia analizando la clasificacion establecida a partir de los tipos de innovacién
los cuales son: empresas innovadoras en sentido estricto e innovadoras en
sentido amplio, las empresas potencialmente innovadoras y no innovadoras de
Colombia segun la base de datos de la EDIT VII en el periodo de 2013 y 2014
aplicada por el DANE.



Esta investigacion se enfoca en caracterizar -los recursos invertidos en actividades
cientificas, tecnolégicas y de innovacion incluyendo formacién y capacitacion
especializada-, establecer el nivel educativo alcanzado del personal que participd
en la realizacion de actividades cientificas, tecnoldgicas y de innovacion, identificar
los tipos y niveles de innovacion alcanzados en las empresas colombianas.
También establecer y determinar la relacion entre la inversion en ACTI incluyendo
formacién y capacitacion especializada y los resultados de innovacion, y la
relacion entre los niveles educativos de los colaboradores y los resultados de

innovacion en las organizaciones.

La metodologia implementada consiste en un enfoque de investigacion
cuantitativo el cual respondera a explicar el fenomeno de estudio a partir de un
método hipotético deductivo, haciendo énfasis en la comprobacién de una
hipotesis de la realidad, la formulacion de preguntas, recoleccion de datos y el

andlisis de variables.

Con las variables: (i) Inversibn en actividades cientificas, tecnolégicas y de
innovacion — ACTI, y (ii) Personal ocupado promedio en relacion con ACTI, segun

nivel educativo.

Se realizard un proceso estadistico por medio de un analisis descriptivo de
variables las cuales permitiran realizar una caracterizacion a partir de estadistica
descriptiva y una relacion y causalidad entre variables a partir de un analisis
inferencial finalizando con la contrastacion de hipétesis validada por un método de
regresion estadistica soportado en la revisién tedrica de la investigacion y un

analisis multivariado de causalidad entre variables.

Los resultados de esta investigacion contienen tres productos académicos,
partiendo por una tesis de maestria, una ponencia para el simposio y un articulo

publicable. A través de los productos académicos se pretende generar nuevo



conocimiento con relacion a las practicas de gestion humana de capacitacion e

inversién en ciencia y tecnologia y el aporte generado a la innovacion empresarial.

Se entregara al departamento administrativo nacional de estadistica un producto
de divulgacion, con un informe ejecutivo dando cuenta de los resultados del

estudio segun la informacion suministrada.

Problema de Investigacion

La innovacion de las empresas depende de muchas variables, entre ellas la
gestion eficiente de los recursos humanos, pues de las personas depende en alto
grado el aporte y generacion de conocimientos, que conllevan a la empresa a

desarrollar nuevos procesos, nuevos productos y nuevos servicios.

Para Cardona (2011, p.12) —apoyado en los conceptos de Penrose (1959),
Wernerfelt (1984), Barney (1991) y Peteraf (1993)—:

“(...) es de amplia aceptacion que ante la mayor competencia global, la
inestabilidad del entorno de los negocios y el acelerado desarrollo tecnolégico, se
hacen necesarios ajustes mas rapidos en los recursos y capacidades de las
organizaciones, para lograr procesos y productos mas innovadores, asi como
alcanzar, mantener y apropiarse de los beneficios potenciales derivados de las

ventajas competitivas”.

Actualmente las organizaciones se encuentran en la busqueda de
desarrollar y obtener conocimiento desde la técnica, la ciencia y la tecnologia

como producto en si, siguiendo la vanguardia que exige el mercado, caracterizada



por la preocupacion de innovar, permitiendo asi diferenciar a una organizacion de
otra. Las organizaciones generan valor agregado en el momento en el que logran
desarrollar y adaptar el conocimiento como recurso a las caracteristicas del

entorno.

Es asi que Barney (1991) y Grand (2006) plantean la necesidad de
desarrollar competencias como la capacidad de adaptacion, la habilidad de
trabajar en equipo, las relaciones personales, el liderazgo, el espiritu
emprendedor, la toma de decisiones, la apertura al cambio, también el grado de
capacitacion, la experiencia y las caracteristicas propias del esquema mental de
un ser humano, como lo es la forma de razonar, aspectos psicolégicos
relacionados con la personalidad y aspectos sociologicos determinados por la
poblacién regional, historica y cultural generando comportamiento en una

convivencia social.

La importancia de desarrollar las competencias relacionadas con los
recursos intangibles del capital humano radica en el conocimiento y las
habilidades que adquieren o que traen consigo los colaboradores, lo cual
proporciona a las organizaciones capacidades basadas en competencias y
capacidades funcionales, que derivan en ventajas competitivas sostenibles como

resultado del conocimiento que ha sido gestionado en la organizacion.

En un estudio basado en el andlisis de la IV Encuesta de Desarrollo e
Innovacion (Hernandez, 2008; Hurtado, 2008) se concluydé que se requiere del
compromiso de la industria colombiana para apoyar la inversion en actividades de
innovacion, y el aprovechamiento de la cooperacion de las diferentes instituciones
publicas y privadas cuya mision es apoyar las ACTI en Colombia, para lograr que
a partir del cambio en el funcionamiento de las empresas se alcance un
mejoramiento en la competitividad de los subsectores basado en el incremento de

resultados innovadores.



La anterior investigacion hace alusion al contexto colombiano y a la falta de
participacion en procesos de innovacion, relacionados con la inversion en
actividades en ciencia, tecnologia e innovacion, lo cual va relacionado
directamente con los efectos requeridos para generar ventaja competitiva

sostenible.

De acuerdo a Hernandez (2008) y a Hurtado (2008): “Los cambios en las
politicas publicas requieren modificaciones dentro de las empresas. Los directivos
y gerentes deben tener como reto el mejoramiento de la competitividad y para ello

deben reconocer la necesidad de inversion en |+D”.

“La inversién del pais en investigacion y desarrollo fue, en 2010, de tan solo
0,17% del PIB. Esta cifra resulta baja al compararla con Chile (0,44%), México
(0,47%), Argentina (0,61%), y Brasil (1,16%), e infima frente a paises de ingresos
altos como Alemania (2,80%), Estados Unidos (2,89%). En otros indicadores de
ciencia, tecnologia e innovaciéon (CT&l), el panorama de Colombia es igualmente
sombrio. Es decir que Colombia, segun las carencias encontradas, propone para
sus proximas politicas incrementar la inversion en la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, teniendo en cuenta que son esenciales para el desarrollo empresarial,

del pais y del capital humano.

Segun el CAF, para aumentar la productividad y competitividad de los
paises en América Latina es necesario disponer de un capital humano en cantidad
y calidad acorde, que permita el desarrollo de la innovacién y la mejora de la
productividad. Se encontr6 que, en Colombia, los sistemas de fomento de
capacitacion laboral no se han adaptado a las necesidades de las empresas, que
enfrentan dificultades para contratar personal. Por otra parte, las empresas
capacitan poco o0 no capacitan. Invierten mas en capacitacion las empresas

grandes, las multinacionales y las que exportan.



Aunque ha habido una preocupacion en el pais por desarrollar estudios en
las empresas aun no se percibe un amplio desarrollo de recursos y capacidades
enfocado directamente con los conocimientos y la inversion en capacitacion, que
fortalezcan o desarrollen ventaja competitiva sostenible y aporte en la innovacion,
pues desde anteriores conceptos Colombia no ha alcanzado las practicas e
inversiones necesarias para generar innovacion en el pais, como tampoco la
satisfaccion de perfiles con formacion especifica para algunas empresas. Basado

en lo anterior, surgen los siguientes interrogantes:

¢, Cual es el aporte de las practicas de capacitacion y formacién del capital

humano a la innovacion en las empresas colombianas?

¢,Cudles fueron los recursos invertidos en ACTI incluyendo formacion y

capacitacion especializada en empresas colombianas?
¢, Cudl es la relacion que existe entre la inversion en ACTI incluyendo
formacion y capacitacion especializada y los resultados de innovacién en

empresas de Colombia?

¢, Qué tipos y niveles de innovacion alcanzaron las empresas colombianas?



Justificacion

Si bien los paises se clasifican y caracterizan segun su corriente politica,
social e ideoldgica, también se determinan por su estilo de produccion, sistema
econdémico y capacidad econOmica, y es en la actualidad donde se puede
evidenciar como han evolucionado las estrategias en las organizaciones para
generar innovacion y productividad, lo cual brinda ventajas competitivas y un
desarrollo econémico. Una de las areas estudiadas es la gestién del recurso
humano, y el cdmo los colaboradores alcanzan innovacién al ser gestionados

eficientemente a través de diferentes practicas.

Se ha determinado cémo en los paises que se tiene un desarrollo econémico
superior también se tiene un amplio desarrollo e inversion en temas de innovacion.
Por tal motivo, es indispensable para el caso de Colombia adelantar estudios
sobre las caracteristicas del capital humano relacionado con la formacioén, gestion
del recurso humano en practicas como la capacitacién y la innovacion, con el fin
de aportar a la maestria de gerencia del talento humano estudios que permitan

dar cuenta del aporte que tiene la gestién del talento humano en la innovacion.



Marco Teorico

Una mirada a recursos y capacidades

La gestibn humana en su esencia, tiene como objetivo basico apoyar el
desarrollo de capacidades organizacionales (Calderén, Alvarez y Naranjo, 2006),
orientando todos los recursos a su optimizacion para alcanzar beneficios que
garanticen rentabilidad y un mejor posicionamiento a la organizacion, contando
con el bienestar y potenciacion de los colaboradores. Como refiere fukuyama el
capital humano es la rigueza moderna del sector productivo y tendra cada dia
mayor valor en las organizaciones modernas las cuales promueven la autonomia

y el poder de decision de los colaboradores.

La gestidon del recurso humano que se realiza en las organizaciones esta
enfocada tanto a las caracteristicas propias de los colaboradores y de la
organizaciéon como a las capacidades que se pueden gestionar. Por eso, “(...) la
gestién del talento es la responsable de la excelencia de organizaciones exitosas y
del aporte de capital intelectual en plena era de la informacion” (Jaramillo, 2005,
p.107). Ademas, entendiendo que el liderazgo del talento humano en la
organizacién es generador de ventajas competitivas, en el momento de asegurar
que los colaboradores por medio de su desempefio cooperen para el desarrollo de

la misién organizacional.

Posterior a la publicacion del articulo (“la perspectiva basada en los
recursos de la empresa”) escrito por Binger Wernerfelt en 1984 (Fernandez y
Suarez, 1996, p.73, citados por Huerta, Navas y Almoddévar, 2004) se constituye la
teoria de recursos y capacidades, la cual trata de explicar como y porqué existen
organizaciones con éxito y con niveles de rentabilidad diferenciados en el mercado

laboral.



Dicha teoria amerita un valor superior a los recursos y capacidades en la
organizacion, identificando que segun la potencialidad de los mismos, que no son
idénticos en cada organizacion, seran los resultados de las organizaciones frente
a una ventaja competitiva sostenible en el mercado explicada desde procesos de
produccion diferentes, procesos de innovacion y desarrollo de nuevos productos, y
no solo por la estructura del mercado (Huerta et al., 2004). Cuando se hace
alusién al concepto de recursos, este se refiere al capital humano o los seres
humanos que constituyen la organizacién y son los unicos capaces de generar
éxito a traves de las capacidades que poseen y que son diversas, cuando se habla
de capacidades de la organizacion, estas no son mas que las caracteristicas del

recurso humano que hace que una organizacion sea diferente de la otra.

Navas y Guerras (2002, p.183-184, citados por Huerta et al.,, 2004)
implementan conceptos que soportan el enfoque de recursos y capacidades.
“Heterogeneidad”: la cual explica como cada organizacion es diferente y es
determinada por las caracteristicas de los recursos y capacidades que la
constituyen en un tiempo determinado. “Imperfecta movilidad”. los recursos vy
capacidades y las condiciones que tiene una organizacion no podran ser los

Mismos que tienen otras organizaciones.

La teoria de recursos y capacidad permite ampliar la visién de organizacion,
entendiendo esta como un sistema que contiene habilidades, conocimientos,
tecnologias, procesos y procedimientos como una combinacién Unica de recursos
y capacidades heterogéneas (Grant, 1996), o como lo plantea Penrose (1959,
citado por Huerta et al., 2004): “la empresa es mas que una unidad administrativa,

es también una coleccion de recursos productivos”.

Es asi que, para establecer una ventaja competitiva en el mercado, la
estrategia de la organizacion se ha basado en los recursos y capacidades, por tal

motivo el enfoque de recursos y capacidades explica como las organizaciones



pueden alcanzar innovacion como ventaja competitiva sostenible al generar
practicas e inversiones soportada en la estrategia organizacional basada en los
recursos y capacidades (Suéarez e Ibarra, 2002).

En las organizaciones se encuentran los recursos productivos, los cuales se
han clasificado en diferentes tipos. Se encuentra el recurso fisico, el cual tiene
relacion con la tecnologia fisica, la planta y equipos, acceso a materia prima,
infraestructura y construcciones. El recurso financiero, que consta del aporte de
los accionistas o de terceros. Esta el recurso tecnolégico, que se constituye por los
equipos tecnolégicos vy, por ultimo, el recurso humano y de capital organizacional,
gque a su vez se integran en procesos Yy rutinas operativas y administrativas

denominadas capacidades (Cardona, 2011).

El recurso de capital humano hace alusiébn a las personas que se
encuentran en la organizacion y que traen consigo conocimientos, experiencias,
capacitacién, potencial de aprendizaje y todo lo que puedan aportar a la
organizaciéon en el momento de desempefiar sus funciones, de lo cual depende en

gran medida la capacidad que puede desarrollar la organizacion.

Cardona (2011, p.x) plantea como, a partir del sistema de competencias

desarrollado por David McClelland, se:

“(...) estructuran los procesos de capacitacién y formacién que deben cumplirse
para lograr que las habilidades técnicas y profesionales del recurso humano,
especificas y generales, se integren a los de otros integrantes de la organizacion y
a los demas recursos, para desarrollar las capacidades esperadas y alcanzar los

beneficios”.

De acuerdo a Cardona (2011) —quien retoma conceptos de Burns y Stalker
(1961), Harrison (1987) y Rialp (2003)—, el recurso de capital organizacional dentro

de otros aspectos contiene la estructura organizacional, de la cual se espera



dinamismo, flexibilidad y alta motivacién por la creatividad y la innovacion continua

con el fin de obtener ventajas competitivas sostenibles.

Para Gonzalez, Martinez y Pardo del Val (s.f., p.x):

“El Enfoque Basado en Capacidades se ha constituido en las dos ultimas décadas
en uno de los marcos tedricos de mayor proyeccion en el intento de la Academia
por explicar la dinAmica de la competencia entre empresas y las fuentes de ventaja

competitiva sostenible”.

Gonzalez et al. (s.f., p.X) sostienen que:

“‘Amit y Shoemaker (1993) o Grant (1991) definen la capacidad como un conjunto
de recursos orientados a la realizacion de una actividad; aquello que la
organizacion hace especialmente bien como resultado del trabajo conjunto de un

grupo o vector de recursos”.

Esos mismos autores —segun Gonzalez et al., s.f.— definen que también se
debe resaltar que, para obtener capacidad que genere resultados de
competitividad, es importante la voluntad y buena actitud de los colaboradores
como también las capacidades necesarias. Un ejemplo de ello es el profesional al
gue no le basta con tener el titulo profesional para desempefar satisfactoriamente
Su cargo y generar innovacion, ya que también es importante cumplir con las

competencias dirigidas a la accion.

Las capacidades funcionales se basan en las diferentes areas funcionales
caracterizadas por la especialidad de cada area con conocimientos basicos y
esenciales. Existe también una clasificacion de capacidades distintivas, la cual
crea ventaja competitiva y se basa en gestionar recurso humano con capacidades
distintas, dificilmente imitables para crear competencia y ventaja competitiva que

pueda ser mejorada por alguien mas en una area determinada (Gémez et al.,



2008). Las capacidades organizativas o competencias distintivas son esenciales

para alcanzar los resultados establecidos segun objetivos organizacionales.

Uno de los procesos realizados al interior de una organizaciéon por la
gestion del talento humano, es la de capacitar y formas a los colaboradores,
proceso que debe ir alineado con los objetivos organizacionales y las capacidades
necesarias que se desean desarrollar en la organizacion. A continuacion se
especificara en que consiste la capacitacion y formacion y de qué forma se
convierte en necesaria para generar capacidades y con ello ventaja competitiva

sostenible.

Una mirada alaformacion, capacitacion.

La gestion del recurso humano esta constituida por todas las préacticas, los
procesos Yy los procedimientos que, alineados con la visidn estratégica de la
organizacién al gestionar el capital humano, generan beneficios en pro de un
desarrollo equitativo entre la organizacion debido al desarrollo de capacidades
diferenciadoras y el desarrollo de las capacidades individuales en los

colaboradores.

Cardona y Cano (2005), refieren como no solamente han cambiado las
competencias laborales, sino también los esquemas tradicionales de formacion y
el uso de tecnologia, los cuales se han venido caracterizando por garantizar el
aprendizaje y la dindmica del conocimiento, producto de la busqueda de

innovacion.

En gran medida, es la organizacion apoyada por la gestiéon del recurso
humano a través de practicas como la formacién y capacitacion la que mejora o
transforma las caracteristicas que tiene su capital humano.(...) Por el lado del

capital humano, la capacitacion provee condiciones internas para crear innovacion y



aceptar la que proviene del exterior. Empleados con mayores niveles de educacion formal
e informal ven en el avance tecnolégico como una herramienta para hacer mas productivo
su trabajo; por el contrario, los empleados con baja capacitacion ven la innovacién como
una amenaza para sus ocupaciones y la rechazan. La capacitacion no es solo punto de
partida de la innovacién sino fin de los procesos de transformacion de los territorios y una
de las manifestaciones aplicadas del impacto positivo de la competitividad y productividad
en la vida de las personas” (Cardona, Castiblanco y Diaz, 2013, p.),

Como es expresado anteriormente por los autores, la capacitacion genera una
transformaciéon en la percepcién que tienen los colaboradores del desarrollo que
se da a nivel externo con la innovacion, ya que una vez tienen el conocimiento
necesario también crece la posibilidad de entender lo que cambia en su entorno,

permitiendo que la organizacién este en sintonia con el crecimiento global.

El objetivo principal de la capacitacion esta basado en generar y actualizar
conocimientos que permitan perfeccionar habilidades necesarias para el desarrollo
de las funciones y actividades laborales. La formacion es un proceso largo y
relacionado directamente con el nivel educativo, en el cual se encuentra inmersa

la capacitacion.

Segun Jaramillo (2005), la capacitacion tiene un proceso que se divide en
las siguientes etapas: inicia con un proceso de reconocimiento de necesidades en
el cual se determina si realmente es necesaria la formacién, que debe ir ligada a
las necesidades de la misién organizacional. Se deben conocer los temas por
mejorar ya sea porque el cargo lo requiere y el colaborador ain no tiene el
conocimiento segun su perfil, o porque el contexto trae consigo cambios o

novedades que lo ameritan.

Adicionalmente, existen tipos de formacion como el basado en habilidades
o (reciclaje), formacion multifuncional o transversal, formacion para el trabajo en

equipo, formacion en creatividad, formacién en alfabetizacién (programas internos



en las empresas y programas en universidades locales, programas en las
empresas en colaboracién con el gobierno municipal o estatal), formacién en
diversidad, formacién para situaciones de crisis, formacién en ética y formacion

para la atencion al cliente.

Posteriormente, esta la ejecuciéon del programa de entrenamiento requerido
para ocupar el cargo, la evaluaciobn de los conocimientos transmitidos en la
capacitacion, que permitan verificar si realmente fueron adquiridos y, por ultimo,
un control y seguimiento de los conocimientos aplicados en el desempefio del

cargo.

A medida que la inversion en formacidbn sea mas coherente con la
estrategia organizacional, mayor sera la rentabilidad (Gomez, Balkin y Cardy,
2008). Estos autores, segun sus investigaciones, sostienen que las empresas mas

rentables gastan mas en sus empleados que las menos rentables.

Existen también caracteristicas en la formacién que la diferencian de otras
practicas. La primera caracteristica radica en que la formacion hace énfasis en el
trabajo actual y las necesidades inmediatas. La segunda es el tipo de realizacién,
el cual es de forma individual. Es decir, la formacion es especifica al trabajo y se
centra en el déficit y problemas de rendimiento particulares. El objetivo de la
formacién es mejorar rapidamente el rendimiento de los trabajadores, e influir en el

rendimiento actual (Gomez et al., 2008).

Uno de los resultados a los que apunta la formacién y capacitacién
directamente es a crear competencias y capacidades, la competencia profesional
Segun Bunk (1994), se constituye a partir de capacidades y cualificaciones
profesionales, que comprende el desarrollo de procesos de aprendizaje en los
cuales se integra un “conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes vinculadas

a una profesion”.



De acuerdo a Bunk (1994), para determinar las competencias profesionales

se postulan grupos de cualificaciones, entre los cuales estan:

e Competencia técnica: es saber dominar los conocimientos y destrezas
que la profesién contiene.

e Competencias metodologicas: se basa en el saber reaccionar ante las
irregularidades que se pueden presentar al realizar una funcion.

e Competencia social: saber comunicarse y trabajar en equipo.

e Competencia participativa: saber integrarse a la organizacién y ser

responsable de sus obligaciones para con ella.

Cada una de estas competencias conforma la competencia dirigida a la
accion, siendo capaz de relacionar la teoria con la practica. Como se observo
anteriormente, el titulo formal de una profesion no expresa por si solo que existe
una competencia profesional, ni un desempefio satisfactorio. Se podria decir que
existe una competencia profesional dirigida a la accion cuando se dispone de los
conocimientos destrezas y aptitudes necesarias para ejercer una profesion, pero
estos permiten a su vez resolver los problemas profesionales de forma autbnoma,

flexible y adecuada.

La inversion en el capital humano en procesos de formacion y capacitacion
son generadores de capacidades y a su vez en competencias que haran una
organizacibn mas innovadora a partir del desarrollo de los conocimientos

especificos y necesarios para promover la creatividad y con ellos la innovacion.



Seguido de entender en que consiste la formacion y la capacitacion como
aporte de la gestion del talento humano a la innovacion se pasara a comprender el

concepto e importancia que trae la innovacién en el contexto organizacional.

Una mirada a lainnovacién desde la gestion humana

Como lo plantea urrea y Mejia citado por (Calderén y Naranjo, 2007, p.169):
“La innovacion es una practica sociotécnica que genera nuevas formas de hacer
en los diversos ambitos de la vida social y que se traducen en diversos resultados:

mejoras, adaptaciones y modificaciones de varios niveles”.

Para este texto en particular el concepto de innovacion serd especifico
segun el DANE se define en cuatro categorias las cuales caracteriza las
empresas segun su innovacién: innovacion en sentido estricto, esta categoria se
caracteriza por tener un bien o servicio nuevo o significativamente mejorado en el

mercado internacional.

Innovacion en sentido amplio a diferencia de la innovacién en sentido
estricto, tiene la posibilidad de generar un bien o0 servicio nuevo o
significativamente mejorado en el mercado nacional o para la empresa, tambien
consiste en implementar un proceso productivo nuevo o significativamente
mejorado para la linea de produccién principal o para las lineas de produccion

complementarias o una forma organizacional o de comercializacion nueva.

Empresas potencialmente innovadoras son las empresas que tuvieron en
proceso o abandonaron algun proyecto de investigacion. Dentro de estas

categorias también se determina el sentido opuesto a la innovacion, en empresas



en las cuales existio intencion de innovar pero no se iNnnovo 0 empresas que no

reportan innovaciones.

La innovacion tiene una connotacion social entendida desde una vision
macro como pais, micro a nivel empresarial contando con las empresas grandes,
medianas y pequefias y desde el proceso de innovacion individual que surge de
las capacidades de un colaborador, en cada nivel se necesita de diferentes
factores para hacer posible la innovacion. Cardona, M. Escobar, S. (2012) indican
que las politicas publicas enfocadas especificamente a politicas educativas y el
capital que se invierte en ciencia tecnologia e innovacién o transformacion

productiva influyen en la adquisicion de innovacion para un pais.

En el segundo nivel como dindmica empresarial Robledo, Gomez y
Restrepo, 2008, p. citado por Cardona, M. Escobar, S. (2012) destacan cuatro
factores que deben ser estudiados en las empresas los cuales son la innovacién
en procesos y procedimientos, las capacidades de innovacién tecnoldgica, nuevos
productos, fuentes de suministro y tipos de organizacién y por ultimo el mercado

que propicia la innovacion.

Segun Cardona, M. Escobar, S. (2012). Otros factores que influyen en la
innovacion de las empresas es el tamafio de la organizacién, motivacion

competitiva, tecnologia y una red empresarial.

Para que exista innovacion de forma individual, se necesitaran dos
elementos esenciales: voluntad, capacidad y tiempo, para que surja dicho proceso
0 proposito. Como es de entender, cada época trae consigo caracteristicas
especificas que estableceran pautas para determinar qué tan satisfactorio es un
proceso. La voluntad y la capacidad tienen que ver con el individuo, es decir que
se necesita de competencias adicionales como lo son las competencias de accién

y las capacidades a partir de conocimientos, habilidades.



La efectividad con la que se gestiona el recurso humano, contemplando las
competencias profesionales, competencias direccionadas a la accion y los
intereses de la organizacibn como lo son la inversibn en capacitacion y la
orientacion a crear innovacion como capacidad distintiva, es importante para que
una organizacion alcance resultados diferenciados en el mercado y ventaja

competitiva sostenible.

Tanto en la esfera macro como en el nivel intermedio de innovacion es
fundamental que exista inversion en capital humano, como lo sustenta Romer
(1989) citado por Cardona, Castiblanco, Diaz (2013) los sitios en los cuales
existen unas altas tasas en inversion del capital humano también tienen como
resultado tasas altas en desarrollo. Asi es como Price waterhouse (2002) citado
por Calderon, Naranjo y Alvarez 2010, resuelve que exite mayor resultado en

productividad cuando la inversidon en el recurso humano se incrementa.

Berr (1997), citado por Calderén, Naranjo y Alvarez (2010), indica que el rol de la
gestion humana se ha convertido en un factor fundamental, al vincular al capital
humano con los objetivos organizacionales en pro de alcanzar ventajas
competitivas sostenibles, esto traducido en que a través del direccionamiento del
capital humano se puede alcanzar la innovaciéon tanto a nivel individual como a

nivel micro.



Objetivo General

Analizar el aporte de las practicas de capacitacion y formacion
especializada del capital humano y la influencia de los niveles de educacion
alcanzados a la innovacién en las organizaciones colombianas a partir de los

resultados EDIT en el afo 2014

Objetivos Especificos

1. Caracterizar los recursos invertidos en ACTI incluyendo formacion y
capacitacion especializada.

2. Establecer el nivel educativo alcanzado del personal que participo en la
realizacion de actividades cientificas, tecnoldgicas y de innovacion.

3. Identificar los tipos y niveles de innovacion alcanzados en las empresas
colombianas.

4. Establecer la Relacidon entre la inversiéon en ACTI incluyendo formacion
y capacitacion especializada y los resultados de innovacion.

5. Determinar la Relacion entre los niveles educativos de los

colaboradores y los resultados de innovacion en la organizacion.



Metodologia

La investigacion se inscribe en el enfoque cuantitativo con un tipo de estudio
correlacional, que a su vez se sustenta en el paradigma explicativo. Dicho
paradigma prioriza la informacion cuantitativa para describir o tratar de explicar los
fendbmenos bajo estudio (Briones, 1996). EI método cientifico predominante es el
hipotético-deductivo, lo que implica probar hipétesis de la realidad que se deducen
de un marco conceptual previamente definido (Bonilla y Rodriguez, 2000).

De acuerdo con Sampieri et al. (2006), el enfoque cuantitativo es de tipo deductivo
e implica la formulacion de preguntas e hipétesis, la recoleccion de datos, la
experimentacion y la observacién de patrones o relaciones entre variables, entre
otras actividades propias del proceso investigativo. De esta manera, el enfoque
cuantitativo hace uso de la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en
la estimacion matematica y el andlisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento entre variables de estudio.

En el presente caso, la investigacibn se sustenta en el uso estadistico de
informacion cuantitativa proveniente de la séptima de la Encuesta de Innovacion y
Desarrollo Tecnoldgico de la industria manufacturera — EDIT VII, aplicada por el
DANE y que comprende el periodo 2013 — 2014.

En particular, la investigacion se centra en analizar las relaciones entre la actividad
innovadora de las empresas manufactureras (segun la clasificacion establecida
por la Encuesta frente a los tipos de innovacién de las empresas, a saber:
innovadoras en sentido estricto, innovadoras en sentido amplio, potencialmente
innovadoras y no innovadoras), con las variables: (i) Inversion en actividades
cientificas, tecnoldgicas y de innovacion — ACTI, y (ii) Personal ocupado promedio

en relacién con ACTI, segun nivel educativo.



Con respecto a la inversion en ACTI, interesa en particular el andlisis de los
montos destinados a las actividades de “formacion y capacitacion especializada”,
entendida como la formacion del personal, sea interna o externa, destinada
especificamente a la introduccion de productos 0 procesos nuevos O
significativamente mejorados. Por su parte, la variable personal ocupado promedio
en relacion con ACTI, se orienta a analizar el nivel educativo de las personas que
participaron de las ACTI durante el periodo que comprende la EDIT, en

comparacion con el resto de personal ocupado por las empresas.

El tratamiento estadistico comprende, en primer término, un andlisis descriptivo de
las variables objeto de estudio, de manera que permita caracterizarlas a partir de
los estadisticos convencionales de la estadistica descriptiva. Con base en estos
insumos, se propone avanzar posteriormente en un analisis de tipo inferencial que
permita develar las relaciones y la eventual causalidad entre las variables,
asumiendo la tipologia de innovacién de las empresas manufacturera como
variable independiente y las variables de inversion en ACTI y personal promedio

ocupado en ACTI, como las variables independientes.

Se pretende entonces, mediante un conjunto de métodos y técnicas de inferencia
estadistica, inducir el comportamiento y las relaciones existentes entre estas
variables independientes y la tipologia de las empresas segun su dinamica
innovadora. Para tal efecto, se propone el método de contrastacién de hipétesis
gue sera validado a través de un modelo de regresion estadistica, sustentado en
la revision tedrica de la investigacion, que permita realizar un andlisis multivariado

de causalidad entre variables.

**//**



Resultados Esperados

En este trabajo de investigacion, se espera obtener los siguientes productos:
productos académicos, los cuales constituirdn de una tesis de maestria, una
ponencia para el simposio y un articulo publicable.

En la maestria se espera hacer un aporte en torno a facilitar nuevo
conocimiento sobre los aspectos de gestion humana a partir de las practicas de
capacitacion, e inversiobn en ciencia y tecnologia visto desde el impacto que
pueden o no tener estar practicas sobre la innovacion empresarial.

Se entregara un producto de divulgacion, con un informe ejecutivo para el
departamento administrativo Nacional de estadistica, con los resultados del
estudio segun la informacién suministrada.

El articulo publicable se podra dar a conocer en revistas de circulacion
empresarial.



Impactos Esperados a Partir del Uso de los Resultados

Se pretende generar impacto a partir del aporte académico a instituciones
de formacion superior por medio del desarrollo de hipdtesis que puedan servir
como base a procesos de investigaciones futuras. También, se genera impacto
social a partir de los resultados obtenidos y el andlisis de variables que tienen una
relacion directa con practicas humanas que permiten un desarrollo del capital

humano.

Se espera un impacto en los temas de productividad y de competitividad en
las empresas colombianas, teniendo en cuenta que la informacién que se analiza
tiene una relacion directa con un area clave en cualquier organizacion, y es
precisamente sobre como influye el area de gestibn humana en un proceso de
innovacion, como valor agregado para la economia moderna que exige una
mejora continua en procesos y procedimientos innovadores internos que reflejen
de alguna forma un desempefio y servicio superior sobre las demas

organizaciones.



Cronograma de Actividades

Enero
Febrero
Marzo

Abril Mayo
Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre
Enero

Estructuraciéon
del
anteproyecto

XXX

Planteamiento
del problema

Xxx

Estructuracién
del marco
tedrico

Identificacion
y definicién de
variables

Procesamiento
de datos y
analisis de
informacion
estadistico

Analisis
discusioén de
resultados y
conclusiones

Informe final y
producto
académico de
divulgacion

XX
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