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Resumen

En este trabajo se presentan los resultados del desarrollo de capacidades de gestion e
innovacion de la Gestion y € Desarrollo del Capital Humano (GFDCH, en o adelante), en
las organizaciones de procedencia de los cursistas de un programa de especialidad de
postgrado de esta area de conocimiento.

Para ello se utilizaron los métodos de Investigacion- Accion Colaborativa, Formacion
Colaborativa, Investigacion — Accion Participativa. La innovacion se operaciondizd a
través de la gecucion de proyectos en las organizaciones que permitieron articular los
supuestos tedricos y € diagndstico de estas capacidades.

Las organizaciones que participan en e proyecto poseen un liderazgo legitimador; han
logrado diagnosticar, elaborar proyectos de innovacion, innovar en la GFDCH; y cuentan
con profesionales competentes para gestionar la formacion y el desarrollo del capital
humano en la organizacion.

Palabras- clave: Generacion de capacidades, investigacion e innovacion, desarrollo
académico, formacion en cienciay tecnologia.

Summary

This paper presents the results of development and innovation management capabilities of
Management and Human Capital Development in organizations of provenance
postgraduate students specialty program of this area of knowledge.

To do this we used the methods of Collaborative Action Research, Collaborative Training,
Research - Participatory Action. The innovation was operationalized through the
implementation of projects that alowed organizations to articulate the theoretical and
diagnosis of these capabilities.

The organizations involved in the project have a legitimating leadership, have managed to
diagnose, develop innovation projects, innovation in Management and Human Capital
Development and have competent professionals to manage training and development of
human capital in the organization.

Key Words: Building capacity, research and innovation, academic development, science
and technology training.



1. Introduccion y objetivos

Uno de los problema actuales en el marco de la formacion y desarrollo del capital humano
de las organizaciones es la necesidad de consolidar los vinculos universidad — ciencia
conocimiento — tecnologia — innovacion — sociedad lo cual ha sido reconocido por
diferentes organizaciones internacionaes vinculadas a la educacion superior, la CEPAL,
asi como divulgado y fundamentado en todas | as actividades de ALTEC. (Moré, 2013)

Esta problemética esta relacionada con la existencia en América Latina de una
planificacion no prospectiva, de programas de postgrado centrados en conocimientos
explicitos con descalificacion del conocimiento técito, asi como de una formacion centrada
en la investigacion con resultados sin impacto y pobre articulacion con industria y
sociedad.(Moré et al. 2013)

En muchos casos estos no constituyen instrumentos estratégicos de desarrollo, incluso no
cuentan con suficiente capacidad de desarrollo, generacion, transferencia y aplicacion de
conocimientos en forma responsable, pertinente e innovadora. Sin embargo, estan
compulsados a unamejora de su calidad, asi como alarealizacion de cambios estructurales
gue aseguren una articulacion razonable entre ciencia - innovacion - entornos productivos
gue conduzca a una apropiacion social del conocimiento. (Moré et al.2013)

Esta problematica se centra en la prevalencia de un modelo lineal como “empujon de la
ciencia” en la cadena de innovacién con una relativa baja efectividad de la cooperacion
universidad - sector productivo, asi como un relativamente bajo nivel de cultura cientifica,
innovativa y de conocimiento en los actores involucrados. Ademas, € sector productivo
considera que las universidades no les aportan los conocimientos que necesitan en tiempo
y forma y las universidades consideran que en este sector predomina una vision
cortoplacista, insuficientemente abierta a nuevos conocimientos, a desarrollo tecnol 6gico
avanzado y alapropiainnovacion.(Moré et al., 2013)

En el presente trabajo se pone a consideracion de la comunidad cientificalos resultados del
desarrollo de capacidades de gestion e innovacion de la Gestion y €l Desarrollo del Capital
Humano en las organizaciones de procedencia de los cursistas de un programa académico
de formacion de postgrado utilizado como agente de cambio, paralainnovacion.

2. Concepcion de la generacion de capacidades de innovacion

La concepcion de la generacion de capacidades de innovacion se sustenta en el modelo de
relacion recursos — capacidad — desempefio que se muestra en la figura |. Esto se asume,
teniendo en cuenta que, segun (Grant, 1991), los recursos son la fuente de las capacidades
de las empresas, |as capacidades son la fuente principa de sus ventgjas competitivas.

En e modelo, se consideran, como recursos, particularmente, los basados en
conocimientos endégenos y exdgenos; como capacidades las de gestién e innovacion;
como desemperio e gestor e innovador
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Figura. 1. Modelo de relacion recursos — capacidad - desempefio
Fuente: Elaboracion propia, apartir de (Urgal et al., 2011)

Se asumen |os recursos basados en conocimientos en tanto constituyen la principa entrada
de los procesos de innovacion (Miller et al., 2007). Sin embargo, aunque éstos influyen en
el desempefio innovador, es la capacidad de la organizacion para convertir tales recursos en
productos y procesos innovadores, la que permite explicar como las organizaciones
al canzan mayores niveles de desempefio en lainnovacion. (Urgal et ., 2011).

L os conocimientos enddgenos estan relacionados con (Hidalgo et a, 2000):

El capital humano, € cual incluye, fundamentalmente, las competencias, asi como €l
conocimiento técito eimplicito.

El capital estructural, € cua incluye, fundamentamente, los manuales,
procedimientos, procesos, normas, entre otros.

El capital relacional, e cual incluye las relaciones de la organizacion con su entorno y
con el personal de la organizacion.

Los conocimientos exdgenos se obtienen, particularmente, de dos fuentes. de otras
organizaciones y de programas de formacion a través de: la gecucion de proyectos,
procesos de ensefianza-aprendizaje (formacion), asimilacion y transferencia de tecnologias,
asi como de tutorias y asesorias.

Tomando en cuenta el concepto capacidad de gestion formulado en (Martinez, 2000), por
ésta se entiende la competencia para reaizar acciones que potencien la capacidad de
innovacién en la organi zacion.

El modelo incorpora, en la gestion de la organizacion, la capacidad de innovacién como
variable mediadora en la relacion entre recursos basados en e conocimiento y €
desempefio innovador, todo lo cua responde € proceso genera de formacion y desarrollo
del programa de especialidad.



Considerando e concepto capacidad de innovacion formulado en (Hurley y Hult, 1998),
por ésta se entiende la competencia de la organizacion para adoptar e implantar nuevas
ideas, procesos 0 productos con éxito. Esta capacidad, segun Subramaniam y Y oundt
(2005) esté estrechamente vinculada a la habilidad de la organizacién para utilizar sus
recursos basados en conoci miento.

En las organizaciones, la capacidad de innovacién esta asociada con:
Laexistencia de un liderazgo legitimador

La percepcién problema/ oportunidad de ladireccién

La capacidad para elaborar proyecto de innovacion

La capacidad para diagnosticar la GFDCH

El grado de aperturaal cambio de los involucrados

o 00 A~ 0 DN PP

La competencia de los profesionales.

L as organizaciones que son capaces de desarrollar una cierta cantidad de innovaciones con
éxito es porque disponen de capacidad de innovacion y, por tanto, alcanzar un desempefio
innovador sostenible (Lawson y Samson, 2001). De esta forma se justifica que €l efecto de
los recursos basados en conocimientos sobre € desempefio innovador esté mediado por la
capacidad de innovacion (Urgal et al., 2011).

Cuando las organizaciones disponen de los recursos adecuados, un ambiente interno
favorable a la innovacion facilita la adopcidon e implantacién de nuevos productos y
procesos (capacidad de innovacién) y la traduccién de éstos a resultados (desempefio
innovador). (Urgal et a., 2011).

Tomando en cuenta en (Urga et al., 2011), del modelo propuesto se derivan algunas
consideraciones como |as siguientes:

El rol mediador de la capacidad de innovacién en la relacion recursos —desempefio.

El efecto mediador del ambiente organizacional en la relacion recursos — capacidad -
desempefio

Las organizaciones transforman recursos en capacidades que son e fundamento de
unaventaja competitiva

La capacidad de innovacion como variable en la relacion recurso — desempefio
innovador.

La capacidad de innovacién como resultado de un proceso innovador.

El recurso basado en conocimiento como fuente de capacidad de gestion e innovacion
de la organizacion

El efecto del desempefio gestor en la capacidad de innovacion, asi como del
desempefid innovador en la capacidad de gestion.

El efecto del desempefio tanto gestor como innovador en los recursos basados en
conocimientos.

En funcion de generar capacidades de innovacion en las organizaciones de los cursistas
matriculados en la segunda edicién de la especididad de postgrado en Gestion de la
Formacion y € Desarrollo del Capital Humano, se utilizd un modelo de formacién



centrado en la innovacion, que articula los procesos de investigacion y desarrollo y € de
formacidn a proceso de innovacion en la organizacion.

La innovacion como actividad nuclear del programa se define como un proceso de
aprendizaje en € cua se desarrollan, didactizan, transfieren, conjugan y asimilan
conocimientos de diferente indole cientifico, tecnoldgico y organizacional que son
utilizados por las organizaciones para introducir cambios, para ellas pertinentes y
relevantes, en la préctica del objeto del programa. Como un proceso de apropiacion social
del conocimiento, segiin lo planteado por (NUfiez, 2007, Arocena y Sutz, 2003, Dagnino,
1996), permite articular arménicamente los procesos de investigacion, formacion,
innovacion que concurren en una educacion de postgrado, en ella participan mdltiples y
diferentes actores que interactlan y obtienen resultados que dan respuesta a las demandas
sociales del contexto.

La generacion de capacidades de gestion e innovacion se sustenta en e modelo de
complgjo educacién superior conocimiento- ciencia-tecnologia -innovacién-sociedad
propuesto por (Nufiez, 2009) orientado a la construccion de un desarrollo local sostenible
basado en € conocimiento, en funcion de generar no solo desarrollo productivo y
econdémico, sino también justicia, equidad, responsabilidad y cuidado del medio ambiente
entre otros.

3. Procedimiento para la generacion de las capacidades de innovacion.

Para e desarrollo de capacidades de innovacion en la Gestion de la Formacion en las
organizaciones partir del programa académico de especiaidad en gestiéon de la Formacion
y e Desarrollo del Capital Humano se gecuta un proyecto que se plantea como objetivo
general desarrollar capacidades de innovacién en las organizaciones a partir de la
articulacion de los procesos de investigacion y formacion con e de innovacion
organizacional en una propuesta de formacion de postgrado.

En e marco de este proyecto se concibe la capacidad de innovacion asociada con:
1. Lacapacidad paradiagnosticar la GFDCH

La capacidad para elaborar proyecto de innovacion.

Laexistencia de un liderazgo legitimador

La capacidad real parainnovar en laGFDCH

g WD

La competencia profesional del responsable del proceso de GFDCH en la
organizacion.

Para dar cumplimiento a objetivo propuesto se plantearon las siguientes hipotesis.

HipGtesis #1: En las organizaciones meta del proyecto se diagnostica la Gestion de la
formacion desde una perspectiva sistémica.

Indicador de prueba: Frecuencia absoluta de organizaciones que diagnostican la capacidad
de gestion de la formacién y e desarrollo del capital humano con las tecnologias que le
brinda el programa.

Regla de decisién: Si la frecuencia absoluta se encuentra entre 10 y 13 |as organizaciones
conocen desde una perspectiva sistémica su capacidad de gestion de la formacion y el
desarrollo del capita humano

HipGtesis #2: Las organizaciones meta del proyecto son capaces de disefiar proyectos de
innovacion de la gestion de laformacion y € desarrollo de su capital humano.



Indicador de prueba: NUmero de organizaciones que disefian |os proyectos de innovacion
con las tecnologias que brinda e programa.

Regla de decision: Si la frecuencia absoluta se encuentra entre 10 y 13 las organizaciones
gue participan en € proyecto son capaces de disefiar proyectos de innovacion de la gestion
delaformaciony € desarrollo del capital humano

Hipdtesis #3 En las organizaciones meta del proyecto existe de un liderazgo legitimador
del cambio.

Indicador de prueba la distancia de Hamming entre la puntuacion promedio alcanzada a
evaluar € liderazgo legitimador en las organizaciones de |os cursistas.

Regla de decisiéon: Si la distancia de Hamming es menor de 0.25 se considera que la
organizacion posee un liderazgo legitimador del cambio. Si se encuentra entre 0.26 y 0.4
tiene dificultades para liderear € cambio en la organizacion. Si es mayor de 0.4 la
organizacion no puede liderear el cambio en su organizacion.

Hipotesis #4: Las organizaciones meta del proyecto han innovado exitosamente la gestion
delaformacion y € desarrollo de su capital humano.

Indicador de prueba: Cantidad de proyectos de innovacion en la GFDCH gecutados en las
organizaciones de procedencia de los cursistas.

Regla de decisién: Si se hainnovado la GFDCH en mas del 70 % de las organizaciones de
los cursistas que participan en el programa de especialidad.

Hipotesis #5: Las organizaciones meta del proyecto cuentan con profesionales competentes
para gestionar e innovar la GFDCH.

Indicador de prueba: El nivel de competencias obtenidas por los cursistas respecto a las
declaradas en e programa de especialidad.

Regla de decisién: El nivel de competencias obtenidas se encuentra entre 8 y 10 por o que
las organi zaciones participantes en € proyecto cuentan con profesional es competentes para
gestionar einnovar la GFDCH.

Los métodos utilizados para dar cumplimiento a los objetivos propuestos fueron los
siguientes:

El método de Investigacion- Accion Colaborativa. Su propdsito era generar conocimiento
cientifico y desarrollar tecnologias para innovar la GFDCH en las organizaciones de
procedenciade los cursistas.

El méodo de Formacién Colaborativa. Su proposito era formar las competencias
necesarias paralatransferenciay asimilacion de las tecnol ogias con fines de innovacion de
la GFDCH. Propicié € coaprendizaje del claustro y cursistas, asi como € liderazgo
aternativo en su desarrollo y la contextualizacion a las condiciones reales de la
organizacion de | as tecnol ogias transferidas

El método de Investigacion — Accidn Participativa. Con € propdsito de empoderar a la
organizacion atraves del proceso de construccion y utilizacion de su propio conocimiento.
Permitio identificar y solucionar un problema concreto de la organizacion de procedencia
del cursista en tiempo real, con implicacion de su personal, principal beneficiario de los
resultados.

La innovacion en la organizacion se operacionaliza a través de proyectos que se gecutan
en las organizaciones, 10 que permite articular por una parte los supuestos tedricos y , de
otro, e diagndstico de las capacidades de gestion e innovacion de la organizacion;



establecer con claridad las metas alograr , asi como la el eccion de los modos de accién que
[levaran més directamente a su fin identificando los recursos materiales y financieros, y €l
personal necesario para €ello; los proyectos que se desarrollan en las organizaciones
constituyen elementos de interfase que permiten articular la actividad formativa e
investigativa asociada a programa con la actividad innovativa de la organi zacion.

4. Resultadosy discusion.

Como resultado de la concepcion de la generacion de capacidades de innovacion se
desarroll6 y transfirio alas organizaciones metas del proyecto un sistema de conocimientos
paralainnovacion y GFDCH que les permitio:

4.1 El diagnostico de la capacidad de GFDCH en las organi zaciones.

El 100 % de las organizaciones meta del proyecto han diagnosticado la capacidad de
GFDCH tomando, a partir del modelo de diagnostico transferido a las organizaciones
(Moré, 2011), tomando en consideracion los componentes de contexto, actores, objetivos,
disefio de la gestion, procesos formativos, de desarrollo y |os resultados.

Esto que supera € enfoque reduccionista de concebir la GFDCH en las organizaciones
Ccomo un proceso de apoyo destinado a determinar y satisfacer necesidades de formacion y
NnO COMO un proceso estratégico que debe acompafiar a la organizacion en todo su
quehacer, articuldndose no solo con e sistema de gestion del capital humano, sino también
con € proceso de innovacion y de gestion del conocimiento en la organizacion y con el
desempefio de la organizacion en general. Esto facilita que las organizaciones meta del
proyecto posean un conocimiento objetivo de su problemética desde una perspectiva
sistémica considerando como activo fundamental de la organizacion la formacion y el
desarrollo de su capital humano.

4.2 El disefio de proyectos de innovacion en |las organizaciones meta.

El 100 % de las organizaciones meta del proyecto han elaborado sus proyectos de
innovacion de la GFDCH, a partir del modelo de proyecto de innovacion transferido a las
organizaciones (Moré, 2012). Para ello han tomado como punto de partida la vaoracion de
las capacidades de GFDCH en su organizacion, y han planificado los recursos y
actividades para dar cumplimiento a los objetivos planteados, incluyendo el andlisis de
riego, andlisis econdémico, de los involucrados etc.

Los proyectos de innovacion elaborados por |las organizaciones presentaron la estructura
que se presentaen la Tabla 1.

4.3. Laevauacion del liderazgo legitimador en las organizaciones meta del proyecto.

El liderazgo legitimador se evalla a partir de la encuesta propuesta por (Garcia, Dolan;
2003)

Para e célculo del nivel de liderazgo de la organizacion se asumi6 un perfil unitario de
liderazgo L cuyo referencial es p

p = {ab,c,def,g,h,ijkmnlop,q}

Se calculala distancia relativa de Hamming (Kaufmann, 1982) como la distancia total que
existe entre Ay L dividida por el cardinal de p

O0(A,L)=117%|pA(X) —1]| dondex € p



HA(X) =

1 s9<x <10
x[7T-025 s2 <x <9
0 SiX <2

X es el promedio de puntaje para cadaitem del referencial.

Los resultados de la evaluacion del liderazgo legitimador se muestran en lafigura2 y enla

tabla 1.

Fase

Tareas

Vaoracion

1.1. Descripcién de la problematica de la GFDCH en la organizacion.
1.2. Diagnostico del liderazgo legitimador

1.3. Identificacion del problemay del objetivo

1.4. Fundamentacién de la propuesta tecnol gica del proyecto.

Andlisis
Situaciond

2.1. Formacion del equipo de trabajo

2.2. ldentificacion de los que debe ser cambiado

2.3. Explicitacion de los motivos del cambio

2.4. |dentificacion el persona involucrado en lasolucion del problema

2.5. Definicion de roles e intereses

2.6. ldentificacion de personas o grupos fundamentales para el cambio

2.7. Medicion del grado de apertura y capacidad de cambio de estas
personas.

Disefio de
los planes

3.1. Planeacion de laintervencion

3.2. Planeacion del desarrollo

3.3. Andlisisdelosriesgosy elaboracion de planes de aternativas.
3.4. Elaboracion cronograma de actividades

3.5. Planificacion de los recursos para €l proyecto

Ejecucion

4.1. Presentacion de resultados parciales.
4.2. Ajuste de las actividades

4.3. Solucion de problemasy conflictos
4.4. Monitoreo de | as actividades

Evaluacion

5.1. Evaluacion de los resultados parciales y finales.

5.3. Presentacion de los resultados parciales en los talleres

5.4. Entrega y discusion de los resultados en la organizacion

5.5. Evaluacion de los resultados y toma de decisiones por la organizacion
5.6. Defensa del proyecto como tesis de especialidad.

Tabla 1. Estructuradel proyecto de innovacion

Fuente: Elaboracion propia

La distancia de Hamming (érea en blanco que se observa en la Figura 2) obtenida es menor
gue 0.25 por lo que se puede decir que las organizaciones meta del proyecto cuentan con
un liderazgo legitimador del cambio.

De acuerdo con estos resultados en | as organi zaciones meta del proyecto

1. Creefirmemente en su capacidad paraliderar el cambio

2. Argumentade formaclaray apasionadalas razones de por qué hay que cambiar

3. Puede y desea exponer publicamente que € proyecto de cambio figura entre sus
maximas prioridades profesionales




4. Estaconvencido de que hay que asegurar un seguimiento preciso de todos |os aspectos
del proyecto de cambio.

Tabla 2: Resultados de la encuesta de lider azgo legitimador

ITEM PUNTAJE ¥ 0 RANGO
AX) | (A L)
A | Coherenciay credibilidad persond 7.84 0.83 | 0.17 5
B | Aperturaen creencias arraigadas 7.61 0.80 0.2 8
C | Aperturaa cambio 7.76 0.82 | 0.18 6
D | Satisfaccion emaociona actual 7.76 0.82 | 0.18 6
E | Creenciasobre el cambio 8.46 0.92 | 0.08 1
F | Confianza en impulsores de cambio 7.92 0.84 | 0.16 4
G | Lasrazones parael cambio 8.30 0.90 0.1 2
H | Conocimiento sobre & cambio 7.46 0.78 | 0.22 10
| | Aspectos psicologicos del cambio 7.84 083 | 0.17 5
J | Recursos parael cambio 7.46 0.78 | 0.22 10
K | Compromiso publico con el cambio 8.00 0.85 | 0.15 3
L | Compromiso privado con el cambio 7.53 079 | 0.21 9
M | Papel motivador para el cambio 8.00 0.85 | 0.15 3
N | Seguimiento del cambio 7.69 081 | 0.19 7
O | Sacrificio asociado a cambio 7.00 0.71 | 0.29 12
P | Apoyo que recibe desde arriba 7.00 0.71 | 0.29 12
Q | Capacidad de desaprendizaje 7.38 0.76 | 0.24 11
H A

Figura. 2. Evaluacion del liderazgo legitimador
Fuente: Elaboracién propia

En las organizaciones meta del proyecto, sobre € liderazgo legitimador se tienen las
consideraciones siguientes:

Siempre es muy consecuente entre sus ideas y sus conductas, esta total mente dispuesto
a hacer desaprender creencias y valores que sustentaron €l éxito de la organizacion en
el pasado, esta absolutamente abierto a aceptar que €l cambio en la forma de pensar y
hacer las cosas deba empezar por é mismo e insatisfecho con € estado de cosas
actual.



Cree firmemente en su capacidad para liderar el cambio, tiene una enorme confianza
en los impulsores del cambio, argumenta de forma clara y apasionada las razones de
por qué hay que cambiar, sabe perfectamente qué formas de pensar y hacer las cosas
han de cambiar, esta convencido de que €l éxito del cambio depende de su capacidad e
implicacion personal en cuidar los aspectos psicol 6gicos del cambio.

Puede y desea comprometer a todas las personas, |0s recursos de tiempo y dinero que
sena necesarios para € proyecto de cambio los recursos, puede y desea exponer
publicamente que e proyecto de cambio figura entre sus maximas prioridades
profesionales, asi como reunirse privadamente con todas las personas y grupos clave
para conseguir un fuerte compromiso con el cambio.

Esta convencido de que hay que asegurar un seguimiento preciso de todos |os aspectos
del proyecto de cambio, esta convencido de que hay que asegurar un seguimiento, es
Unicamente parcia y consciente de la necesidad de la necesidad de sacrificios
personales para cumplir con su papel de liderazgo del cambio.

S6lo se encuentra apoyado desde arriba en caso de éxito del cambio y muestra una
enorme capacidad para escuchar, desaprender y cambiar sus interacciones con los
demés.
Entre los puntos fuertes del liderazgo se encuentran: el aspecto e referido a la creencia de
su propia capacidad de liderazgo para € cambio a que obtuvo un valor de distancia de
0.08, €l aspecto g referido a las razones para el cambio que obtuvo un valor de distanciade
0.1, €l aspecto k referido a su compromiso publico en e proyecto de cambio m referido a
su papel motivador para el cambio que obtuvieron un valor de distanciade 0.15.

Entre los aspectos que resultan menos favorecedores del liderazgo se encuentran: €l nivel
de conciencia de sacrificio personal asociado a cambio y € apoyo que recibe desde arriba
alos que les corresponde una distancia de 0.29 a cada uno

Esto permite considerar que los directivos se encuentran parcialmente conscientes de la
necesidad de sacrificios personales para cumplir con su papel de liderazgo del cambio, y
gue solo se encuentra apoyado desde arriba en caso de éxito del cambio. Por lo que es
importante que e proyecto confirme continuamente su auto eficacia, y retroaimente de
forma continua aladireccion.

4.4. La gjecucion de proyectos de innovacion de la GFDCH g ecutados por las
organi zaciones:

En estos momentos € 76 % de las organizaciones que se benefician del programa de
especialidad han culminado sus proyectos de innovacion.

La gecucion delos proyecto les ha permitido alas organizaciones meta.

Implementar un enfoque de proceso en la gestion de la formaciéon.
Articular laevaluacion del desempefio con la gestion de laformacion

Integrar la gestion de formacién y desarrollo del capital humano al sistema de gestion
delacalidad.

Evaluar |a eficacia de | os procesos formativos

Formar instructores de formacion y desarrollo del capital humano

Innovar la gestion de formacion y desarrollo de | os recién graduados

Implementar un enfogue de gestion por competencias.

Evauar laformacién y desarrollo de expertos

Perfeccionar la gestion de formacion y desarrollo de lareserva cientifica.



4.5. Evaluacion de las competencias obtenidas por |os cursistas.

Para evaluar las competencias obtenidas por los cursistas se tomé como referencia las
unidades de competencias que se encuentran declaradas en el programa de especialidad.
(MES, 2007)

Mas del 90 % de los cursistas poseen entre 8 y 9, en una escala de 10, las competencias
para:

Gestionar laformacion y e desarrollo con un enfoque estratégico y de competencia
Analizar lagestion de laformacion y desarrollo con un enfoque de sistema.
Gestionar la calidad de laformacion y el desarrollo

Innovar la gestion de laformacion y desarrollo con un enfoque de sistema.

En genera se puede decir que una concepcion de generacion de capacidades de gestion e
innovacion que pone su énfasis en los procesos de Gestion, de Investigacion y de
Desarrollo, Innovacion y Ensefianza aprendizaje en correspondencia con e nuevo
paradigma estratégico de formacién postgraduada orientado a facilitar la construccién de
un entorno de ensefianza aprendizaje, constituye un nuevo modelo de oferta académica
innovador, que contribuye a dar respuestas a |0s retos que se plantea la educacion superior
en Ameérica Latina (Cruz, 2006; Martos, 2010 ) dado que implementa un modelo formativo
gue desarrolla la capacidad para generar, transferir y aplicar e conocimiento en forma
responsable, pertinente e innovadora donde €l énfasis esta en los participantes en su
contexto de actuacion y no en los contenidos y en |os profesores.

Los resultados obtenidos contribuyen a dar respuesta a los objetivos de la educacion
superior cubana que demandan la produccién de la informacién y e conocimiento
pertinentes, asi como la formacion de agentes capaces de generar y aprovechar tal
conocimiento e informacién con fines de generar un desarrollo social sostenible basado en
el conocimiento; a fin de alograr una mayor pertinencia del postgrado a partir del didogo
interactivo entre universidades e instituciones; buscar una integracion superior entre la
actividad educativa, investigativa y la de innovacion, que contribuya a la formacion y el
desarrollo de recursos humanos de dta calificacion de cara a futuro Incrementar la
proyeccion socia de la Universidad cubana a través de la actividad de postgrado, como
parte de sus acciones estratégicas camino a la formacion de profesionales de excelencia,
que respondan a las demandas actuales de desarrollo social, ta y como se planted en
diversas ponencias en el 8vo Congreso Internacional Universidad 2012 (Gonzélez y otros,
2012; Leodn, 2012, Wong, 2012; Zulueta, 2012)

5. Conclusiones
El andlisis de estos resultados permiten afirmar que las organizaciones meta del proyecto :
1. Poseen lacapacidad para diagnosticar la GFDCH
2. Tienen la capacidad para elaborar proyecto de innovacion.
3. Disponen de un liderazgo legitimador
4. Han sido capaces de innovar en la GFDCH

5. Cuentan con profesionales competentes para gestionar la Formacion y e
Desarrollo del Capital Humano en la organizacion.

Lo anteriormente expuesto permite concluir que las organizaciones meta del proyecto
poseen las competencias para articular 10s recursos y conocimientos enddgenos que posee



con los conocimientos que le aporta el programa e innovar su GFDCH. Por |o que se puede
afirmar que en ellas se han generado capacidades parainnovar la GFDCH.
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