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Gestion de una Cultura de Innovacion Basada en las Personas

Jaime E. Souto '*

Resumen: La cultura de innovacion tiene un papel central en la capacidad de innovacion de las organizaciones. Asi como un destacable efecto
sobre la competitividad. Ante su relevancia es indispensable determinar una serie de herramientas para adaptarla a las necesidades e idiosincrasia
de cada empresa a lo largo de diferentes periodos de tiempo. En este trabajo se aborda la gestion de la cultura de innovacion desde la direccién del
personal y de los equipos de trabajo, fruto de reconocer el papel central de las personas en la cultura y la innovacion. Inevitablemente, las personas
deben ser el punto central en cualquier cultura corporativa, especialmente en su enfoque hacia la innovacion. De hecho, una instrumentacién
efectiva en la creacién y mantenimiento de un lugar de encuentro y expresion de las personas es un requerimiento ineludible.
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Abstract: The innovation culture has a central role in the innovation capabilities of organizations, as well as a remarkable effect on competitive-
ness. Given its relevance, it is essential establishing a set of tools to suit the needs and idiosyncrasies of each company over different periods of
time. In this paper, the management of innovation culture is approached from the direction of staff and work teams, as result of recognizing the
central role of people in culture and innovation. Inevitably, people should be the central point in any corporate culture, especially in its approach
toward innovation. In fact, an effective implementation in creating and maintaining a meeting point and expression of people is an indispensable
requirement.
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Introduccion

Actualmente, la innovacién es fundamental para la competitividad y
supervivencia de las empresas. Las empresas innovadoras sobreviviran
y prosperaran en detrimento de las demds (Schumpeter, 1934y 1942).

Sin embargo, tanto la gestion de la innovacién como la tarea de
agrupar los esfuerzos de los miembros de la organizacion hacia ese fin
no es sencillo. Las principales razones son debidas a su complejidad,
riesgo e incertidumbre.

La cultura desempenia una labor trascendental en el proceso de
innovacién de las organizaciones, con un importante efecto sobre
sus resultados (Feldman, 1988; Kiurunen, 2009; Lin, 2009; Martins y
Terblanche, 2003; McLaughlin et al., 2008; Morcillo, 1997; Morcillo
et al,, 2007; Lee et al.,, 2008; Villena-Manzanares y Souto-Pérez,
2015).

La cultura corporativa tiene una gran influencia sobre la
competitividad. Las organizaciones atesoran ventajas competitivas
sostenibles resultado o consecuencia de su cultura corporativa.
Mintzberg et al. (1998) destacan el papel de la cultura corporativa
sobre la competitividad de las empresas y el mantenimiento de sus

ventajas competitivas, al reconocerla como un recurso original,
imposible de imitar y no sustitutivo. Cada entidad tiene una cultura
unica y, por tanto, una cultura de innovacién diferente a la de las
demas, con sus propias caracteristicas y niveles de adaptabilidad,
flexibilidad y convivencia con la incertidumbre y ambigiiedad.

En torno a las personas como el determinante de la cultura de
innovacion en las organizaciones, este trabajo plantea y desarrolla dos
pilares fundamentales de su creacién y gestion.

Desde una perspectiva centrada en los miembros de la organizacién
y en el imprescindible papel de las personas en la innovacion y
creatividad, sus esfuerzos y compromiso con la innovacién son

cruciales en la construccién de organizaciones capaces de conseguir
que la innovacién y la creatividad fluyan de forma natural.

Las condiciones necesarias para posibilitar un entorno propicio
para la innovacién y la creatividad en las organizaciones requiere
del entendimiento de las organizaciones como lugares de encuentro
y colaboracion entre personas, favorables para aunar esfuerzos e
intercambiar experiencias. Es imposible plantear los dos pilares
comentados, sin plasmar al mismo tiempo en ellos las bases necesarias
para favorecer el encuentro y colaboracion entre las personas.
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Proposicion de un Modelo de Gestion de la Cultura de In-
novacion

La cultura es un conjunto de asunciones bdsicas compartidas
entre las personas, capaces de determinar sus comportamientos y
relaciones (Schein, 1992). Schein (1992) estudia la cultura como
una consecuencia del aprendizaje de un grupo, al solucionar los
problemas externos de adaptacion y los internos de integracion. En
la cultura de innovacidn esas soluciones son fruto del descubrimiento
y la creatividad, resultado de enfrentarse al riesgo e incertidumbre
de romper con lo establecido y cotidiano. Bajo esa perspectiva el
elemento central de la cultura de innovacién son las personas y su
trabajo en grupo, constantemente orientado hacia la consecucion de
innovaciones.

Por tanto, es posible identificar dos aspectos basicos en la gestion de una
cultura de innovacion: la direccion de las personas y el trabajo en equipo.

Direccion del Personal

Las empresas no innovan por accidente, sino gracias a una adecuada
orientacién de todos sus empleados hacia ese fin. Ademads, ante la
creciente importancia de los intangibles en la mejora de la situacion
competitiva de las organizaciones, en las personas yace el éxito de
muchas compaiias, especialmente, al ser depositarias de muchos
conocimientos fruto de sus experiencias y vivencias. Asi, la direccion
del personal tiene una relevancia critica en el desarrollo de una cultura
de innovacidn, al permitir la direccién, motivacion y recompensa de
su gente en la consecucion de innovaciones.

El clima de creatividad y comportamiento innovador deseado de
los empleados es factible con una adecuada implementacién de los
sistemas de direccion del personal. Los sistemas de direccion del
personal incluyen: seleccion y reclutamiento, formacién, recompensa
(Kono, 1990) y valoracion y gestion del desempeno.

Sistema de Seleccion y Reclutamiento

Tan importante como reclutar a las personas con las habilidades,
conocimientos y experiencia necesarias para el puesto a desempenar,
es la capacitacion de esos individuos para innovar. Pues la innovaciéon
es una actividad que involucra a toda la organizacién, cada trabajador
debe aportar su grano de arena.

La identificacion, seleccion y reclutamiento de los individuos
apropiados, junto con una amplia variedad de habilidades profesionales
y areas de conocimiento, son el caldo de cultivo de la innovacion.

Pero los nuevos miembros de la organizacion no sdélo se deben
seleccionar y reclutar por su perfil individual, sino también por su
aportacién a la diversidad de la entidad, al permitir la entrada de
nuevos conocimientos que se puedan combinar con los existentes, en
otras palabras, nuevos empleados realmente capaces de trabajar con
los actuales y de aportar nuevas perspectivas. Asi, un nuevo individuo
no sdlo debe ser valorado por sus habilidades y cualificaciones para
su puesto, sino también por su aportacion a toda la compaiia y a los
grupos de trabajo en donde se integrara.
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Ademas, los rasgos de personalidad del individuo y como encajan con
sus comparfieros son una variable a tener mucho mds que presente,
de gran relevancia, al incluir cuestiones tan importantes para la
cultura de innovacién como la tolerancia al riesgo, independencia y
creatividad.

Con todos esos aspectos es posible seleccionar y reclutar el tipo
adecuado de empleado, posibilitando el trabajo en equipo y la
creacion de equipos equilibrados en la mezcla de habilidades. Incluso
posibilita el realineamiento de un equipo creativo, al introducir
nuevos miembros (Bilton, 2007). Para crear y mantener una cultura
innovadora, es necesario reclutar el tipo correcto de empleado
(Kirkbride, 1987), sin ese elemento bésico es imposible dar forma a
una cultura innovadora. A menudo, el fracaso de una compaiiia o
un proyecto se puede explicar por reclutar a la clase equivocada de
empleados (Martin, 1984).

Pero el primer paso antes de seleccionar y reclutar nuevos trabajadores
es una buena determinacién de las necesidades de personal para
innovar, tanto de su cantidad como de sus caracteristicas en términos
de habilidades, conocimientos, experiencia y area de conocimiento.

Formacion

El desempefio de un trabajador no depende inicamente de reclutar a
la persona mas apropiada para un puesto, ni tampoco de una adecuada
gestion de sus habilidades y destrezas, también es imprescindible
dotarlos de nuevas habilidades y conocimientos, posibilitando el
crecimiento personal del individuo hacia lo que quiere ser y hacer,
reduciendo el desfase entre lo que puede y sabe hacer y lo que quiere
poder y saber hacer.

Esa es la funcién de la formacion, mejorando los conocimientos y
destrezas de los trabajadores, tanto al mantenerlos actualizados
como al incrementarlos. Asi, es posible aumentos considerables en
el desempeno de un puesto de trabajo, posibilitando la innovacion.

Pero la principal contribuciéon de la formacién a la cultura de
innovacion no se restringe a dotar de los conocimientos necesarios
para innovar, hay otro punto critico para la cultura de innovacion,
consistente en contar con personas de mente abierta, capaces de
ver mas alld de lo evidente. Muchas innovaciones son fruto de
conocimientos ya existentes que son combinados o empleados
de forma original. Aunque ninguna persona es innovadora si no
cuenta con las habilidades y conocimientos necesarios para serlo,
por supuesto, tras su capacitacion, es imprescindible la motivacion
hacia este comportamiento. Por tanto, ambas se complementan y
son imprescindibles para la innovacién y el establecimiento de una
cultura de innovacion.

Pero tan importante como formar es hacerlo adecuadamente, es
decir, en temas pertinentes. Los nuevos conocimientos y habilidades
deben ser relevantes para las tareas y funciones desarrolladas en el
puesto actual o en otros futuros. Ademds, esta segunda posibilidad
abre la puerta al incremento de la flexibilidad de asignacién de
los empleados, algo no sélo de gran valor para la adaptacion de la
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compaiiia a los cambios en el entorno, sino también al intercambio de
conocimientos en la entidad, especialmente los tacitos, dificilmente
replicables.

Contar con empleados polivalentes, capaces de desempenar
otras funciones y tareas, es un aspecto elemental que posibilita la
reestructuracion de la empresa y su adaptacion a los cambios. En un
entorno econémico con una considerable aceleracién de la aparicion
de cambios como el actual, la capacidad de adaptacion es una variable
critica para la competitividad.

Ademas, la formacion del personal es uno de los factores involucrados
en la creacion de una cultura innovadora (Attwood, 1990).

Sistema de Valoracion y Gestion del Desempeiio

El cometido de este sistema no se restringe a la evaluacion del
trabajo de los empleados y su aportaciéon a la consecucién de
innovaciones, también incluye la gestion de sus aptitudes y actitudes.
Este planteamiento enfatiza la importancia de la gestion de las
competencias atesoradas por las personas.

Las personas son factores clave para el éxito y la consecucion de
los objetivos de las organizaciones, al brindar sus conocimientos y
habilidades. Ninguna entidad debe desaprovechar el talento de sus
empleados, ni dejar de explotar sus conocimientos y habilidades.

Tanto las actitudes como las aptitudes de las personas que conforman
una organizacién tienen un gran valor. La actitud de cada individuo
estd determinada por lo que quiere ser y hacer, de forma colectiva,
su agregacion e interaccién son criticas para la configuracién de una
cultura de innovacién, al marcar las voluntades y motivacion del
grupo. Por su parte, la aptitud de cada individuo marca que puede y
sabe hacer fruto de sus conocimientos tacitos y explicitos que afloran
en forma de habilidades y destrezas.

Tanto las aptitudes como las actitudes conforman roles de
comportamiento e interaccién entre los individuos, asi, son la
piedra angular de la cultura de innovacion. Ademds, es indudable
la riqueza cultural fruto de aunar actitudes y aptitudes, no todos
pensamos ni vemos el mundo igual, tampoco tenemos los mismos
conocimientos y habilidades. Sin duda, una de las claves del éxito
y apariciéon de muchas innovaciones ha sido la combinacién de
diferentes perspectivas y puntos de vista sobre el entorno de actividad
y el propio negocio, como por ejemplo sobre el entendimiento de un
negocio o una actividad.

Por tanto, la diversidad en una compania no es fruto de juntar cosas
diferentes por azar o bajo su aparicion por casualidad, sino de aunar e
integrar laboriosamente cosas diferentes, siempre bajo una constante
gestion de todas las competencias de los miembros de la organizacion.

Aunque las actitudes son menos evidentes y dificiles de identificar, su
valor en la creacion de una cultura de innovacion fuerte y efectiva son
evidentes. Un comportamiento y orientacion hacia la innovacion sélo
es posible con una alineacién de las voluntades y motivacién de los
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individuos hacia esta actividad. En concreto, es crucial la motivacion
para enfrentarse a los diferentes problemas del proceso de innovacion,
como son el riesgo y la incertidumbre.

Sistema de Recompensa

Por su impacto sobre el comportamiento de los individuos y grupos,
es de gran utilidad en la gestion de una cultura de innovacion, tanto
en las fases de creacién y consolidacion como en la de manten-
imiento. La principal razén del impacto de este sistema se debe a la
tendencia hacia la desaparicion de los comportamientos no recom-
pensados o castigados (Van de Ven et al., 1989).

Para convertir este sistema en una valiosa herramienta en la gestion
de una cultura de innovacién, la consecucién de innovaciones
y comportamientos encaminados hacia ese fin deben ser
recompensados. Asi, tanto las actividades innovadoras como la
demostraciéon de compromiso con los valores concordantes con la
cultura de innovacién seran recompensados (Milton et al., 1992).

Ademds, las recompensas han de compensar los riesgos asumidos
por los innovadores. Si no fuera asi, el nivel de riesgo asumido por
estos individuos seria bajo, provocando un nivel bajo de innovacién
(Amabile, 1988). Por tanto, el sistema de recompensas no castigara los
fallos inevitables y parte del proceso de aprendizaje, aunque impliquen
un coste en dinero y tiempo para la organizacion. Penalizar los errores
cometidos desemboca en la eliminacién de la iniciativa (Coyne, 1990).

Las recompensas se pueden clasificar principalmente en los siguientes
tres tipos: financieras, promocién y reconocimiento.

Las financieras consisten en cuantias econdmicas. Aunque
son poderosas motivadoras, no siempre son las mads efectivas,
especialmente, cuando el nivel retributivo actual cubre sobradamente
cualquier necesidad econdmica.

La promocién en un ascenso del trabajador. Sin embargo, no puede
ser entregada a todo el mundo, ni de forma igualitaria, solo debe ser
utilizada excepcionalmente.

El reconocimiento del esfuerzo innovador es una de las recompensas
mas significativas, por su importante contribucién a la gestion y
fomento de una cultura innovadora. El reconocimiento profesional
y trabajar en dreas con grandes desafios puede ser un potente
motivador (Lank, 1997). El reconocimiento tiene algunas ventajas
con respecto a otras recompensas, se puede dar en términos generales
y mas frecuentemente.

Una adecuada combinaciéon de estos tres tipos de recompensas
posibilita la motivacion de los trabajadores. Aunque es muy importante
enfocarlo tanto a nivel individual como grupal, para estimular los
mejores resultados de cada persona, como por ejemplo la colaboracion
e integracion dentro de los grupos de trabajo en que este ubicado.

Una incorrecta implantacion del sistema de recompensas puede
tener un efecto contrario al deseado. Un reconocimiento desigual
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o inadecuado puede ser contraproducente en el fomento de la
innovacién (Rydz, 1986).

Sistema de Plan de Carrera

Este sistema estd muy relacionado con el de formacién, al aunar
las ambiciones profesionales de los individuos con las metas de la
organizacion, proporcionando la educacion y formacién necesaria
para permitir el progreso de la carrera profesional dentro de la
organizacion.

La aportacién a la cultura de innovacién consiste en posibilitar el
desarrollo profesional a partir del desempefio innovador de los
individuos, nuevamente vuelve a estar relacionado con otro sistema,
el de valoracion del desempeno.

Pero no solo se relaciona con unos cuantos de los restantes sistemas
de direccion del personal, también enfatiza la relevancia de integrar
de forma coherente toda la direccion del personal, pues los diferentes
sistemas no funcionaran de forma aislada de los demas. La direccién
del personal orientada hacia la cultura de innovacién es como una
mesa con cuatro patas, si cualquiera de las patas es mas larga o cortaa
las demas, la mesa se tambalea y resulta inservible, si una es mas débil
a las demas, la carga soportada por todas terminard por los suelos.

Por tanto, los cuatro sistemas constitutivos de la direccién del
personal deben estar equilibrados y coordinados, sino lo conseguido
por uno serd perdido por otro.

Gestion del Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo ha tomado gran relevancia en las compaiias, por
su papel en la consecucion de innovaciones, al facilitar o posibilitar la
creacion, transferencia, asimilacién y combinacién de conocimiento,
tanto explicitos como tacitos.

En el seno de los grupos son generados recursos culturales, capaces de
apuntalar las ventajas competitivas de la empresa (Wernerfelt, 1989).

No es suficiente con hacer trabajar juntas a las personas, tienen
que cooperar e interactuar en un ambiente abierto y participativo.
Un equipo unicamente puede tener éxito si sus miembros atinan
esfuerzos, conocimientos y habilidades hacia los objetivos comunes.
Sin duda, el primer paso es alinear los objetivos de todos los miembros
del equipo, a través de la seleccion de aptitudes y actitudes afines y
complementarias es posible. Aunque las diversas desviaciones que se
iran produciendo a lo largo del tiempo se deberan corregir, bien con
la modificacion de los miembros del equipo, dando entrada a nuevos
individuos o recolocando a otros, o bien con la realineacion de los
objetivos de algunos miembros o la modificacion de los objetivos de
todo el grupo.

La direccion dirige las relaciones dentro de los grupos innovadores,
re-ensamblando a sus miembros dentro de nuevas configuraciones
que posibiliten el proceso de innovaciéon. Cada miembro de un grupo
juega un papel peculiar en el mismo, tanto en su adecuacién a la
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labor realizada como su aportacion a la orientacion de ese equipo de
trabajo, determinando su composicién y relaciones su propension
hacia el impulso de la innovacién en la conquista de las metas de la
organizacion.

Ademas, de la mezcla de especializaciones y areas resulta la
fertilizacion cruzada de ideas, una caracteristica fundamental de
las organizaciones innovadoras (Gerstenfeld, 1970; Kanter, 1988).
Esa interdisciplinariedad es posible gracias al trabajo en equipo de
personas procedentes de diversas disciplinas, incentivadas para
colaborar.

Una cultura de innovacion fuerte requiere de procesos de innovacion
estructuradosen torno alos gruposbasados enlainterdisciplinariedad.
Sélo asi, serd posible la consecucién de innovaciones generadas
a partir de conocimientos procedentes de diferentes disciplinas,
posibilitando la puesta en comun y combinacién de los mismos, asi
como, futuros desarrollos de los mismos.

En la actualidad la innovacion es una tarea de todos los miembros
de la organizacion, ya no puede estar Gnicamente encerrada en un
departamento, zona, drea funcional o unidad de negocio de una
empresa. La cooperacion inter-funcional es la mas fructifera para la
innovacion (Nonaka y Takeuchi, 1995). En definitiva, todos deben
ser participes, todos deben aportar su grano de arena para lograr
innovaciones.

Este aspecto de agrupar a todas las personas hacia la obtencion de
innovaciones es el mantra de la cultura de innovacién. Todos deben
hacer suaportaciény poner sus conocimientos y habilidades al servicio
de conseguir innovaciones. En el contexto actual, ante un creciente y
muy relevante efecto de la innovacién sobre la competitividad de las
empresas, innovar es una prioridad si la compaiiia quiere tener éxito y
sobrevivir. Las empresas no innovadoras languideceran y finalmente
desapareceran (Schumpeter, 1934).

Conclusiones

La cultura de una corporaciéon depende de aspectos socioldgicos e
ideoldgicos, asi como de los medios disponibles. La primera hace
referencia a la comunicacién entre individuos. La segunda a las
creencias, rituales, practicas y mitos. Por tltimo, los medios estan
relacionados con los procesos, técnicas y herramientas disponibles,
determinados por el avance cientifico y tecnoldgico.

El modelo planteado posibilita la gestién de la cultura de innovacién a
través delos aspectos socioldgicos e ideoldgicos dela cultura corporativa.
Asi, de forma acompasada los pilares expuestos actiian sobre:

(1) Las relaciones y comunicacion entre las personas.

(2) Las creencias, rituales y practicas admitidas por el colectivo
de la compaiia.

Una organizacién proclive hacia la innovacién, capaz de generar
nuevos descubrimientos y comercializarlos con éxito, no surge por
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casualidad, es fruto del tesén de sus miembros, quiénes han de ser
orientados convenientemente con respecto a la situacion actual. De
esa forma, es posible mantener un espiritu innovador en situaciones
complicadas para la empresa, aprovechando las oportunidades
existentes y haciendo frente a las amenazas reales.

No obstante, en algunas compaiiias van mas alld, fundamentando su
gran éxito en convertir amenazas de su entorno en oportunidades.
Algo impensable para muchas entidades, pero viable al gestionar
convenientemente la cultura de innovacién desde los pilares
detallados.

La direccién del personal y el trabajo en equipo permiten la gestion
de una cultura de innovacidn, e incluso, su creacion, a través de las
personas que se ven involucradas, pero su gestion y direccion por si
sola, sin tener en cuenta a las personas, no permite crear y mantener
la cultura deseada. Por tanto, estas herramientas no son elementos
constitutivos de una cultura de innovacion, s6lo los aspectos
sociologicos, ideoldgicos y los medios disponibles por el colectivo
de la entidad lo son. Sin embargo, si actian sobre esos aspectos,
constituyendo una via para dar lugar a comportamientos basados en
asunciones basicas proclives hacia la innovacion.

El valor de cualquier herramienta de gestion de una cultura de
innovacion debe medirse por su efecto sobre el comportamiento de
las personas. La propuesta presentada, trabaja sobre los individuos y
grupos, con el objetivo de suscitar pautas de conducta propensas a la
innovacion.

Las herramientas de direccion del personal son elementales en
la creacion de empresas mas competitivas, al ser el pilar bésico en
la creacién y mantenimiento de una cultura de innovaciéon. Pero
también permite mejorar la flexibilidad de toda la compania.

Una de las principales barreras a la innovacion y al establecimiento
de una cultura de innovacion es la inercia y la resistencia al cambio.
Para conseguir que los empleados asuman la innovacién y el cambio
como algo natural, es esencial hacerlos participes, aqui la formacién y
gestion por competencias toman un papel crucial.

Una cultura de innovacién no se crea a partir de unidades
separadas para explotar el presente y desarrollar el futuro, tal como
predica la innovacion ambidiestra, ambas deben ir de la mano y
es imprescindible su colaboracién para evitar errores y fracasos
innecesarios. Pero la eliminacion de la resistencia al cambio no es
posible sin hacer participes del nuevo proyecto a los miembros de
los actuales, especialmente, si ese nuevo proyecto del cual estdn
desvinculados y no pueden aportar nada termina por sustituir a los
vigentes.

Los cambios reconocidos como oportunidades por la direccion de
una compaiiia deben serlo también para el resto de personas de la
compaiia. Una oportunidad para la empresa se convierte en una
amenaza para sus empleados si se ven relegados y desplazados,
algo evitable si se utilizan adecuadamente los sistemas de direccion
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del personal. Una adecuada gestion de las competencias de las
personas y su formacion serdn vitales para recolocar a los empleados
afectados por el nuevo proyecto, pero sobre todo, para aprovechar sus
conocimientos y habilidades en la buena consecucion y éxito de ese
proyecto, obteniendo el mejor resultado posible.

Sin embargo, esto no implica que la existencia de unidades separadas
no sea util, pero su uso deberia limitarse al desarrollo de diferentes
caminos dependientes —algo olvidado en la actual literatura. Aunque
siempre aprovechando sinergias entre ambas unidades, en buena
parte posibles, si la compaiia dispone de personas polivalentes y con
capacidad de aprender.

Sin duda la gestion de la cultura de innovacion hace hincapié en la
importancia de las personas proclives al aprendizaje, con capacidades
para aprender constantemente y posibilitar el surgimiento de
nuevos conocimientos o la combinacién de los existentes en nuevas
direcciones.

Enfocandose sobre el factor humano es posible crear una espiral
virtuosa en la mejora del desempeno de la organizacién, llegando
incluso, a poder crear una verdadera organizacion capaz de aprender.
Una organizacion de esas caracteristicas, tiene a las personas presentes
en todo lo que hace, pues ellas son el corazon del aprendizaje de la
organizacién. La cultura de innovacién es el elemento central en
la creacién de una organizacion capaz de aprender, en donde las
personas son lo més apreciado. La cultura de innovacion incluye a la
“cultura de aprendizaje”, orientdndola tenazmente hacia la obtencion
de innovaciones dentro de la direccion de progreso seleccionada por
la entidad.

Pero la innovaciéon no es una actividad individual, requiere del
trabajo en equipo. S6lo aglutinando los esfuerzos de toda la compaiia
se puede tener éxito en esa actividad.

La gestion del trabajo en equipo es el factor clave para conseguir un
lugar de encuentro entre las personas. Una forma de hacer trabajar
juntos a los individuos hacia un fin colectivo, mientras comparten
y ponen en comun sus conocimientos, posibilitando su aplicacion,
generacion y diseminacion por toda la empresa.

Por tanto, la gestion de una cultura de innovacion a lo largo del tiempo
implica fundamentalmente una adecuada direccion del personal
y del trabajo en equipo. Aunque ambos pilares deben enfocarse
siempre hacia la creacion de un lugar de encuentro y expresion de las
personas, para posibilitar la generacion e impulso de ideas y cambios
encaminados a la mejora de la eficiencia y eficacia.
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