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RESUMEN

Ante las crisis en todas las esferas a nivel mundial, las 
Instituciones de la Educación Superior deben otorgar res-
puestas pertinentes desde la gestión universitaria, donde 
las concepciones relativas a la cultura organizacional revis-
ten un rol protagónico para emitir respuestas a los retos que 
enfrentan estas instituciones en el siglo XXI. La investiga-
ción asume como objetivo establecer pautas sobre la cultu-
ra organizacional innovadora que conlleven a la participa-
ción de los actores educativos y la transformación social de 
las universidades. Transita por diversos métodos teóricos 
y empíricos tales como el método el analítico-sintético, in-
ductivo-deductivo y el análisis de documentos generados 
durante el ciclo estratégicos 2017-2021, así como el desa-
rrollo de un grupo focal, una encuesta y la triangulación de 
los datos; que permiten identificar las debilidades de la ins-
titución objeto de estudio, respecto al proceso de ciencia, 
tecnología e innovación y su integración con la estrategia 
de comunicación. Los principales resultados de la investi-
gación están relacionados con la necesidad de establecer 
una estrategia de comunicación institucional que integre 
un grupo de factores organizacionales relacionados con la 
motivación, compromiso, liderazgo, entre otros, elementos 
que distinguen una cultura organizacional innovadora.

Palabras clave: 

Gestión universitaria, Ciencia e innovación, Cultura organi-
zacional, Estrategia de comunicación. 

ABSTRACT

In the face of crises in all spheres worldwide, Higher 
Education Institutions must provide relevant responses from 
university management, where conceptions related to orga-
nizational culture play a leading role in issuing responses 
to the challenges faced by these institutions in the world. 
XXI century. The objective of the research is to establish 
guidelines on innovative organizational culture that lead to 
the participation of educational actors and the social trans-
formation of universities. It goes through various theoretical 
and empirical methods such as the analytical-synthetic, in-
ductive-deductive method and the analysis of documents 
generated during the 2017-2021 strategic cycle, as well as 
the development of a focus group, a survey and the triangu-
lation of data; that allow identifying the weaknesses of the 
institution under study, regarding the science, technology 
and innovation process and its integration with the com-
munication strategy. The main results of the research are 
related to the need to establish an institutional communica-
tion strategy that integrates a group of organizational fac-
tors related to motivation, commitment, leadership, among 
others, elements that distinguish an innovative organizatio-
nal culture.
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Introducción
La crisis sistémica mundial acaecida en todas las esfe-
ras, impacta de modo significativo a la sociedad y a las 
organizaciones, incluidas las Instituciones de la Educación 
Superior, en lo adelante IES, (Kargytė, 2015; Celik & Harkan, 
2018; Galarza y Almuiñas, 2018; Castro et al., 2021). Las 
IES y sus procesos son expresión de la sociedad en la que 
se desarrollan. 

Las transformaciones que se producen, tanto en estas ins-
tituciones como en la sociedad, hacen inevitable una inte-
racción permanente entre ambas, manteniendo una volun-
tad innovadora, caracterizada por el compromiso social, la 
flexibilidad cultural y la trascendencia cultural y social, que 
permiten una respuesta universitaria a las necesidades de 
la sociedad, todo lo cual se desarrolla a tenor de los valo-
res y principios que sustentan y se construyen en el propio 
compromiso de la universidad con el desarrollo futuro de 
la sociedad (Morales y Rueda, 2019). En ello consiste la 
pertinencia e impacto social de estas instituciones, y es 
condición «sine qua non» para ello, en un proceso que no 
se reduce sólo para el ámbito nacional, sino que tienen que 
inscribirse en el ámbito internacional (Galarza y Almuiñas, 
2018; Ricardo, et al., 2018). 

A raíz del papel atribuido en el siglo XXI al conocimien-
to y la innovación en las transformaciones tecnológicas y 
en la vida económica y social de los países, se ha incre-
mentado el debate acerca del rol que debe desempeñar 
la educación superior en tales procesos. En ese contexto 
la universidad aparece cuestionada por su limitada perti-
nencia, y se pide de ella un mayor esfuerzo para producir 
conocimientos relevantes para el entorno productivo. La 
pertinencia de la Educación Superior debe evaluarse en 
función de la adecuación entre lo que la sociedad espera 
de las instituciones y lo que éstas hacen. En tal sentido, 
construir la Sociedad del Conocimiento, desarrollar la ca-
pacidad de adaptarse a la realidad, ofrecer una respuesta 
oportuna a las demandas de la sociedad y el desarrollo 
de la I+D+i, así como, promover el desarrollo humano sos-
tenible, ocupa la atención de la educación superior en el 
presente siglo.

Enfrentar esta realidad constituye un verdadero desafío 
para la Educación Superior a nivel mundial, ya que implica 
cambios importantes que incluye el diseño e implementa-
ción de nuevas políticas y estrategias; así como, la nece-
sidad de buscar alternativas más efectivas, proceso en el 
cual la innovación se presenta como un factor clave para el 
logro de este propósito.

La innovación es la introducción de un nuevo, o significati-
vamente mejorado, producto (bien o servicio), de un proce-
so, de un nuevo método de comercialización o de un nuevo 
método organizativo, en las prácticas internas de la em-
presa, la organización del lugar de trabajo o las relaciones 
exteriores. La universidad es una de las más importantes 
organizaciones en el desarrollo de la innovación, aceptán-
dose su papel como fuente de actividad innovativa en la 
sociedad (Plata et al., 2022; Zaar, 2022).

Ante esta realidad, las universidades han trabajado con 
fuerza en función de ser cada vez más innovadoras, y mu-
chas se caracterizan como organizaciones flexibles que 

responden de manera coherente, estratégica y oportuna 
ante los cambios del entorno, generando con sus accio-
nes la sostenibilidad en el mercado, sin que ello signifique 
una amenaza para su misión académica tradicional. Estos 
criterios invitan a la reflexión, acerca de la necesidad de la 
Universidad en la actualidad de tener una cultura organi-
zacional innovadora que significa, renovar la forma en que 
se logran las trasformaciones deseadas en el desarrollo 
socioeconómico, a partir de los resultados generados por 
su desempeño.

Dichas transformaciones exigen la presencia de una cultu-
ra organizacional con espíritu innovador, abierta a las nue-
vas ideas, fomentando la participación, creando un clima 
positivo donde se reconozcan las aportaciones, se favorez-
ca el compartir conocimientos, la experimentación y asumir 
riesgos (Bravo et al., 2018; Rivera et al., 2018). Este es un 
reto que enfrentan las universidades para mantener y ele-
var su pertinencia.

La cultura organizacional supone la presencia de valores, 
creencias, supuestos, normas, tradiciones, compromisos 
y objetivos que son ampliamente aceptados en la organi-
zación (Ramos-Garzay Ramos-Garza, 2021). Ella determi-
na qué conductas son aceptables, moldea los procesos y 
toma de decisiones de la organización, guía sus acciones 
y orienta el comportamiento individual de cada uno de sus 
miembros. En correspondencia, la cultura organizacional 
es un elemento integrante de la innovación, pues es nece-
saria una cultura emprendedora y renovadora para poder 
aplicar, moldear y promover la innovación (Esquinca et al., 
2018).

Según Palafox et al. (2019), un elemento clave dentro de 
la cultura organizacional innovadora lo constituye, cómo 
los miembros de la organización interpretan y entienden 
las nuevas prácticas relacionadas con el trabajo, y cómo 
estas interpretaciones y compromisos se relacionan con la 
acción; acción que se produce por el manifiesto del símbo-
lo creado por la colectividad y cuyo constructo está dado 
por la comunicación. En este sentido la organización se va 
renovando a medida que el medio cambia, sin perder sus 
tradiciones, comunicándolas a todos sus miembros, em-
pleando símbolos para darle significado a lo que ésta le 
comunica sin olvidar su historia.

De ahí que, para que la cultura organizacional sea compar-
tida por todos los miembros de la organización es importan-
te considerar, que se necesitan de todos los medios de co-
municación para no solo trasmitir sino, convencer y lograr 
la identificación de los trabajadores con la organización; 
entiéndase por comunicación, poner en común, transmitir, 
compartir, modo de acción, con los demás individuos y con 
el entorno (Ochoa, 2022). Desde esta posición Marulanda 
et al. (2018) reconocen que la comunicación desempeña 
un papel estratégico en la gestión de las organizaciones, 
en tanto establece un nexo que integra los procesos, activi-
dades, funciones y relaciones entre sus integrantes 

En consecuencia, la comunicación se constituye en un 
elemento clave, al guiar las acciones necesarias para sa-
tisfacer las demandas de los diferentes públicos que la 
integran, así como, reforzar a nivel interno la filosofía de 
gestión y formar una cultura organizacional sólida. De lo 
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anterior se deduce que existe una conexión entre la cul-
tura organizacional y la comunicación, y en el caso de la 
universidad, se hace relevante en tiempos en que se exige 
cada vez más de su pertinencia hacia la sociedad, para lo 
cual ha tenido que evolucionar y enfrentar nuevos desa-
fíos organizacionales y generar estrategias que la ayuden 
a renovar su imagen para adecuarse a los nuevos tiem-
pos. Entonces, se hace inminente una integración entre la 
cultura organizacional y la comunicación, para reforzar un 
mismo sentido de pertenencia y de identidad de todos sus 
miembros. 

La universidad cubana no queda al margen de todas es-
tas transformaciones y ha tenido que diseñar y establecer 
nuevas estrategias para aumentar su protagonismo y ubi-
carse en el centro de las estrategias de desarrollo del país. 
En tal sentido, se han erigido como una importante fuente 
de actividad innovativa, cuyo alcance en la actualidad va 
desde el nivel local hasta el país, donde el primero adquie-
re gran relevancia, a partir de la descentralización de la 
gestión de gobierno, situando al municipio en el eje central 
del desarrollo.

Esto implica que las transformaciones que se produzcan 
deben materializarse en el nivel local; el desarrollo nace 
desde el municipio, con una gestión inteligente, adecuada 
y con un trabajo proactivo, a partir de sus necesidades, ex-
periencias, su cultura y potencialidades productivas (Díaz-
Canel y Delgado, 2021). A esta demanda del desarrollo 
tiene que dar respuesta la universidad cubana, de ahí su 
permanente necesidad de innovarse.

La Universidad de Cienfuegos Carlos Rafael Rodríguez 
(UCf) se ha visto precisada a potenciar de manera ace-
lerada su pertinencia, asumiendo el reto de responder 
con agilidad y efectividad esta demanda de su entorno 
local-nacional y convertirse en un motor impulsor del de-
sarrollo tanto en lo cultural como en lo social y económico 
(Fajardo, 2019). Para ello ha tenido que modificar políticas 
y estrategias que incluye, cambiar modos de hacer y de 
relacionarse, adoptar nuevos comportamientos tanto hacia 
lo interno como hacia lo externo, dígase, entre otras:

	• 	Desarrollo de alternativas de acceso a su proceso de 
formación más flexibles e inclusivas.

	• 	Potenciar el vínculo Universidad - Empresa.
	• 	Fortalecimiento del proceso de internacionalización.
	• 	Potenciar el trabajo y la investigación en redes 

académicas.
	• 	Entregar a la sociedad graduados a la altura del fu-

turo, con habilidades transversales y aprendizaje 
especializado.

	• 	Adaptarse a las demandas de los mercados laborales 
ofreciendo una capacitación vinculada a sus verdade-
ras necesidades.

	• 	Trabajar con plataformas de comunicación como vías 
de aprendizaje y comunicación.

	• 	Una gestión universitaria proactiva, flexible, innovadora 
con capacidad de adaptabilidad.

	• 	Desarrollo acelerado de la ciencia, la tecnología y la 
innovación.

Se requiere para ello nuevas maneras de hacer, cambios 
en los paradigmas, conductas y hábitos que deben ocu-
rrir en todos los niveles de la organización e involucrar a 
todos sus trabajadores, para lo cual hoy no está totalmente 
preparada.

En un análisis preliminar en la UCf respecto al tema abor-
dado, se comprueba, que aun cuando se han logrado un 
salto significativo en los resultados de la formación del pro-
fesional, la internacionalización, el vínculo con la sociedad, 
la calidad de su capital humano y los sistemas de gestión, 
donde se han aplicado soluciones innovadoras a viejos y 
nuevos problemas; no en todas las unidades organizati-
vas ni en todos los niveles de la organización, existe un 
mismo grado de desarrollo de las iniciativas innovadoras 
que generen un impacto mayor en el desempeño de la 
Universidad (Pérez, 2023).  Por lo que el objetivo general 
de la investigación está centrado en desarrollar un análisis 
sobre cultura organizacional innovadora que permita iden-
tificar debilidades relativas a dicha cultura, y establecer 
pautas que propicien mantener la pertinencia social de la 
UCf.

Materiales y métodos
El tipo de investigación desarrollada es no experimental , 
debido a que se analiza el comportamiento del proceso 
de ciencia, tecnología e innovación de la UCf, la cultura 
organizacional innovativa y su relación con la comunica-
ción en la institución. Transitó por los siguientes tipos de 
investigación: exploratorio, pues se logra conocer sobre el 
rol de las IES en relación a la transformación social y la 
incidencia de la cultura organizacional innovativa para po-
der enfrentar este reto. Es descriptivo pues se analiza de 
manera independiente el comportamiento del proceso de 
ciencia, tecnología e innovación y la cultura organizacional 
innovativa de la UCf. El desarrollo de la investigación está 
enmarcado en el ciclo estratégico 2017-2021. 

Se utilizaron métodos teóricos y empíricos tales como: 
el método el analítico-sintético, inductivo-deductivo y el 
análisis de documentos generados por el desarrollo de 
autoevaluaciones y evaluaciones externas a partir de los 
requerimientos establecidos en la Junta de Acreditación 
Nacional(JAN), revisión de resultados investigaciones de 
proyectos de curso, tesis de grados, maestría y doctorales 
que abordan el tema de la comunicación institucional y su 
vínculo con el proceso de ciencia, tecnología e innovación, 
resultados de balances de objetivos institucionales y de 
procesos clave contenidos en el sistema de gestión de la 
UCf, así como informes de auditorías estratégicas desarro-
lladas en el sistema de control interno y la documentación 
que sustenta el subsistema de gestión de ciencia e inno-
vación (SGCeI), diseñado en la propia institución por su 
Consejo Científico (en el momento del desarrollo de la pre-
sente investigación este sistema estaba en fase de diseño). 
Para corroborar lo identificado se desarrolló un grupo focal 
y tormenta de ideas, en el cual participaron los miembros 
del Consejo Científico a nivel de UCf. 

Finalmente se aplicó la triangulación para confirmar el rigor 
científico del estudio realizado, a partir de la recogida y 
el procesamiento de los datos obtenidos en la aplicación 
de los métodos teóricos y empíricos mencionados con 
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anterioridad. Luego, se llevó a cabo, un análisis que con-
llevó a identificar un grupo de aspectos en los que debe 
trabajarse para poder desarrollar una cultura de innovación 
en la UCf.

Resultados-discusión
En Cuba, los Lineamientos de la Política Económica y Social 
del Partido y la Revolución, emanados del VI Congreso del 
Partido Comunista de Cuba (PCC, 2011) y ratificados en el 
VIII Congreso de esta organización política, abogan por la 
elevación de la calidad en la Educación Superior, particu-
larmente en los lineamientos 142, 145 y 261. 

A su vez, Díaz-Canel y Delgado (2021), resaltan la impor-
tancia que reviste para el desarrollo de la sociedad cubana 
el aporte que hacen las IES al considerar que existen nece-
sidades que tender y responder donde las universidades 
desempeñan un papel relevante. Por su parte, Saborido 
(2020), hace énfasis en el vínculo vivo de las IES con la 
economía y la sociedad cubana por lo que refiere que 
constituye un desafío multiplicar su papel como institucio-
nes de conocimiento, aumentando la calidad, cantidad y 
pertinencia para un desarrollo sostenible inclusivo.

De manera que, es preciso alcanzar un elevado impacto 
en el avance del país hacia el cumplimiento de las Bases 
del Plan Nacional de Desarrollo Económico y Social hasta 
el 2030 (PNDES 2030), en lo cual las IES tienen un papel 
primordial en la implementación y generalización de los 
principios del Sistema de Gestión de Gobierno basado en 
la Ciencia y la Innovación (SGGCI). Las IES se distinguen 
por la relación dialéctica existente entre sus tres procesos 
sustantivos y por la naturaleza humana, centrada en trans-
misión de conocimientos, la transformación de conductas 
que hagan posibles cambios sustanciales en la sociedad, 
caracterizándola como un sistema de procesos complejos, 
donde la calidad universitaria conlleva la integración de los 
procesos, las apuestas pedagógicas y las formas de intro-
ducirlas en la institución educativa, de manera ordenada y 
con propósitos claros, lo cual ayuda a mejorar la educación 
para contribuir con el progreso y la calidad de vida en una 
sociedad (Ricaurte y Pozo, 2018).

Por otra parte, atendiendo a los retos externos que de-
ben asumir las IES, relacionados con el rol pertinente y 
transformador de la sociedad a partir de la innovación y 
en respuesta a los objetivos establecidos en la Agenda de 
Desarrollo Sostenible, las IES pueden utilizar conceptos re-
lacionados con la innovación social (Plata et al., 2022; Zaar, 
2022). Para estos autores, la preocupación por el logro de 
los ODS para el 2030 ha llevado a la realización de nume-
rosos estudios sobre el papel de las IES y los aportes a su 
implementación. 

A decir de León et al. (2019), se reconoce el papel clave 
de estas instituciones en la Agenda 2030, pero está claro 
que la solución a los ODS no dependerá sólo de lo que 
las IES sean capaces de aportar.  Sin embargo, este autor 
aclara que sin el concurso de éstas es difícil que el cumpli-
miento de las metas y objetivos de la agenda mencionada, 
sean una realidad. Sánchez (2022), plantea, que es nece-
sario que la universidad cuestione su modelo tradicional 
de formación teórica y se oriente más hacia la acción, con 
enfoques pedagógicos que fomenten la colaboración, la 

participación y la creación de alianzas. De igual manera, 
el autor plantea que es fundamental indagar sobre el tipo 
de personas que se requiere formar para apropiarse de la 
Agenda 2030 y responder a los desafíos de cada una de 
sus metas (Sánchez, 2022). 

Por su parte, Plata et al. (2022), establece en su criterio que 
por supuesto, responder a estas preguntas implica para la 
universidad reorientar los currículos de formación profesio-
nal y disciplinar y capacitar a directivos y profesores acer-
ca de los ODS y su inclusión institucional. Es reconocido 
por estos autores la necesidad de desarrollar innovaciones 
educativas para lograr tales propósitos.

Teniendo en cuenta la complejidad mencionada surge 
un nuevo concepto de gestión, denominado Gestión uni-
versitaria (Ricaurte y Pozo, 2018). Al respecto Galarza y 
Almuiñas (2014), afirman que ninguno de los retos que de-
ben encarar las universidades pueden ser alcanzados si 
de forma paralela no se mejora la gestión universitaria. 

La gestión universitaria se sustenta en diversas concepcio-
nes, enfoques y sistemas que han sido experimentados e 
integrados de manera exitosa en el contexto empresarial. 
Cobra marcada importancia en esta gestión el concepto de 
cultura organizacional, el cual se determina como una co-
lección de valores comunes de la organización y las creen-
cias que se manifiestan en la competitividad, la responsa-
bilidad social, el apoyo a la innovación y el rendimiento, 
y se concibe como una práctica importante para llevar a 
cabo una implementación exitosa de la transferencia de 
conocimiento. 

En este sentido, Marulanda et al. (2018) establecen que la 
cultura organizacional influye en la transferencia de cono-
cimiento de cuatro maneras: en el papel que desempeña la 
cultura organizacional sobre la identidad del conocimiento 
y su importancia para la organización; en el papel que des-
empeña la cultura para crear una relación entre las perso-
nas y el conocimiento de una organización; en los patrones 
culturales que identifican como el conocimiento tiene que 
ser usado en una situación especial, y en los procesos que 
hacen, legitiman y difunden el conocimiento en una organi-
zación. Por lo que, la cultura organizacional es considera-
da como el factor influyente en la gestión del conocimiento 
y el aprendizaje organizacional; explican que un prerrequi-
sito para la evolución del conocimiento tácito es una cultura 
abierta en una organización que apoye la innovación. 

Según Ramírez y Mondragon, (2019), una cultura de inno-
vación se configura como un conjunto de cualidades en 
las que resaltan los aspectos relacionados con la toma de 
decisiones asertivas, seguridad, apertura al cambio, ges-
tión de riesgos, resiliencia, pensamiento creativo, lideraz-
go, trabajo en equipo. Responder a las necesidades de 
clientes o usuarios y comunicaciones en red que permitan 
el intercambio de ideas, conocimientos, además de poten-
ciar las habilidades, así como las competencias del talento 
humano; es por ello que su implementación en las organi-
zaciones implica un reto en virtud de propiciar las condicio-
nes para su desarrollo.

Por su parte, Mena (2019) señala que la cultura de inno-
vación se refiere a la manera de pensar y actuar diferente 
a lo convencional, implica comportamientos flexibles para 
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asumir cambios que generan el mejoramiento en el fun-
cionamiento de la empresa, optimización de procesos. De 
igual manera, es preciso destacar la función de la creativi-
dad como instrumento para estimular la innovación, lo que 
implica cambiar paradigmas tradicionales.

En virtud de estos planteamientos según los autores del 
artículo, la cultura de innovación involucra un cambio en 
el pensamiento del talento humano de las organizaciones 
debido a que la filosofía empresarial requiere de un direc-
cionamiento estratégico dirigido a la nueva concepción de 
establecer una alineación entre la misión, visión, valores, 
políticas, objetivos y estrategias con los nuevos procesos 
y proyectos que se asuman; para gestionar la innovación, 
para mantenerse a la vanguardia, fomentar la originalidad, 
la participación, la calidad que se traducen en incremento 
de la productividad, rentabilidad así como la proyección de 
una imagen y reputación corporativa positiva.

Proceso de ciencia, tecnología e innovación en la UCf 

Como resultado de la implementación del análisis docu-
mental y del método inductivo-deductivo se procede a 
identificar un grupo de debilidades en el proceso de ges-
tión de la ciencia, la tecnología y la innovación en la institu-
ción objeto de estudio: 

Debilidades:

	• 	Insuficientes tesis doctorales de profesores e 
investigadores.

	• 	Insuficiente “cierre formal” del ciclo I+D+i.
	• 	Insuficiente implementación de las estrategias de 

Seguimiento a la Medición de Impactos.
El resultado del análisis hasta ese momento establece li-
mitantes que inciden en las respuestas que emite la UCf 
a las demandas del territorio. Razón por la cual se proce-
dió a desarrollar un grupo focal con miembros del Consejo 
Científico de la UCf en aras de identificar de manera de-
tallada las limitantes en el proceso de ciencia, tecnología 
e innovación a nivel de UCf, así como el diagnóstico en 
detalle de cada enfoque, debido a la no integración entre 
estos, lo que limita el desarrollo de un diagnóstico que de 
manera general permita identificar las regularidades de la 
gestión bajo una óptica integradora. 

La guía para la conducción del grupo focal estuvo dirigi-
da a que los miembros pudieran expresar sus opiniones, 
poder obtener información valiosa acerca de cómo valo-
ran las actividades desarrolladas en el proceso de ciencia, 
tecnología e innovación en la UCf. Se toman como refe-
rencia de este grupo los aspectos de interés relacionados 
con la temática objeto de análisis. De la aplicación de este 
método empírico se identificaron, además, otras regula-
ridades específicas del proceso de ciencia, tecnología e 
innovación: 

	• 	Existen pocos proyectos como resultado de la labor de 
I+D+i de los diferentes grupos de investigación.

	• 	Es poca la colaboración entre los grupos.
	• 	Los claustros de los programas de postgrados se aso-

cian a las personas y no a los grupos de investigación.
	• 	La investigación básica es insuficiente.

	• 	No siempre se considera, la gestión del trabajo de los 
grupos de investigación, como el espacio fundamental 
en la generación de la I+D+i.

	• 	No se cubren todos los espacios de investigación nece-
sarios para el desarrollo del territorio. 

Por otro lado, se desarrolló una tormenta de ideas en torno 
a la cultura organizacional innovativa y su relación con la 
estrategia de comunicación en la UCf, que contribuyó a 
identificar los siguientes aspectos: 

	• 	Se mantienen prácticas que han sido útiles en otros mo-
mentos, pero que hoy constituyen un freno para la ges-
tión y el logro de los objetivos.

	• 	Limitaciones en los sistemas de información y comuni-
cación para integrar los conceptos, valores y rutinas de 
la institución que favorezcan el fortalecimiento de una 
cultura innovadora.

	• 	Es insuficiente la apropiación de nuevos saberes nece-
sarios para generar la capacidad adaptativa que de-
manda el entorno de la Universidad.

	• 	La disposición para asimilar y compartir nuevas prác-
ticas más flexibles e incluyentes no se manifiestan en 
todos los niveles de la organización.

	• 	La necesidad de comunicar de manera proactiva valo-
res y compromisos.

	• 	Las herramientas de comunicación para la gestión se 
aplican de forma aislada y sin integración.

	• 	Poca rapidez y flexibilidad en la toma de decisiones.
	• No está intencionada la apropiación de prácticas y va-

lores innovativos en la estrategia de comunicación de la 
institución.

De igual forma, se revisaron un total de 43 investigaciones 
desarrolladas en la UCf en las que se abordaron aspectos 
relacionados con esta problemática. No se logra identificar 
estudios previos en la institución que aborden la temática 
objeto de estudio. Estos argumentos revelan insuficiencias 
en el proceso de ciencia, tecnología e innovación, en la 
integración de la cultura organizacional innovadora y la es-
trategia de comunicación, constituye una limitación para el 
sostenimiento de la pertinencia de la UCf. 

Al aplicar la triangulación, se verifica que estas regulari-
dades corroboran lo identificado en la revisión de docu-
mentos y hacen ver la necesidad de desarrollar mejoras en 
relación con el proceso de ciencia, tecnología e innovación 
de la UCf y el desarrollo de una cultura de innovación, debi-
do a que limitan el cumplimiento de la política del país para 
establecer un sistema de gobierno basado en la ciencia y 
la innovación y el desarrollo a nivel territorial y local. Esto 
reviste una elevada relevancia a partir de la integración de 
la academia con el sector empresarial y el gobierno. 

Los resultados anteriores permiten plantear la necesidad 
de establecer una estrategia de comunicación institucional 
que integre los elementos de una cultura organizacional 
innovadora, que contenga otros factores organizacionales 
como el liderazgo, la estructura organizacional, los proce-
sos de aprendizaje y conocimiento, que están asociados 
en muy alto grado con el desarrollo de una cultura para la 
innovación, al permitir y facilitar la articulación de activida-
des, espacios y comportamientos innovadores en las IES.
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Parte del rol que cumple el liderazgo en las universidades 
para fomentar la cultura para la innovación está relaciona-
da con motivar a cada uno de los miembros de la organi-
zación para que participen de manera activa a través del 
aporte de ideas con argumentos, en forma reflexiva, que 
lleve a la toma de decisiones y a la generación de nue-
vos proyectos. La estructura organizacional, por otra parte, 
cumple la función de crear un entorno flexible, de inclusión 
y de trabajo en equipo en las instituciones. Por consiguien-
te, las personas deben tener la capacidad de expresar sus 
puntos de vista con libertad, ya sea para la resolución de 
problemas o para la generación de nuevas ideas que apo-
yen la cultura para la innovación.

Los procesos de aprendizaje y conocimiento son indispen-
sables para optimizar las ventajas competitivas y las ca-
pacidades de incorporación y difusión de la información 
necesaria para el desarrollo de nuevas tecnologías, servi-
cios y productos, con el fin de crear un efecto positivo para 
lograr una cultura para la innovación. Del mismo modo, 
aspectos culturales como las creencias, los valores y las 
normas, permiten centrar la atención de los miembros de 
la organización en mantener comportamientos innovado-
res y, además, crean validez y compromiso en todas sus 
acciones, que deben ser compartidas y orientadas hacia 
la innovación.

Por otra parte, la comunicación entre los individuos juega 
un papel fundamental en la creación de una cultura para la 
innovación; esta comunicación debe ser abierta, transpa-
rente y basada en la confianza, lo que permitirá la expan-
sión de ideas creativas e innovadoras, así como la visua-
lización de nuevas perspectivas que apoye la creatividad 
y la innovación. Los procesos de pensamiento permiten a 
los individuos generar nuevas ideas o soluciones a los pro-
blemas se conoce como pensamiento creativo, que, al ser 
estimulado en las organizaciones, hace posible que los in-
dividuos desarrollen cierto grado de autonomía e iniciativa, 
así como poder actuar con rapidez y flexibilidad, lo que 
mejora en gran medida el desempeño de la organización y 
la implementación de una cultura innovadora.

Referido a la participación de los individuos y del empode-
ramiento se alude a la toma de decisiones, lo que contri-
buye no solo a su desarrollo profesional, sino que les otor-
ga un sentido de pertenencia y seguridad laboral que los 
anima a cooperar y a avanzar hacia una cultura para la 
innovación.

La motivación también juega un papel fundamental en el 
proceso de crear una cultura para la innovación. Si los 
miembros de la organización cuentan con el deseo cons-
tante de aportar sus ideas, crear nuevas estrategias y so-
luciones sin temor a ser contrariados o desaprobados, sino 
que, por el contrario, su labor es reconocida o recompen-
sada, será mucho más fácil la conformación de una cultura 
para la innovación.

Por último, la actitud emprendedora es un aspecto que les 
permite a los individuos tener cierta disposición ante el ries-
go y el manejo de la incertidumbre, así como una visión de 
largo plazo que les facilita poder planificar con anticipación 
las decisiones para tomar ante los posibles cambios o las 
amenazas eventuales que se presenten en el contexto de 

la organización, todo lo cual tiene una relación directa con 
la implementación de una cultura para la innovación. Debe 
tenerse en cuenta que la puesta en práctica y la implemen-
tación de los aspectos mencionados debe ser un proceso 
iterativo e interconectado y que, además, requiere tiempo.

Conclusiones
La cultura de innovación como herramienta estratégica, 
debe introducir cambios en las organizaciones los cuales 
requieren ser enfocados, alcanzables, flexibles, comuni-
cables, para ello el talento humano debe tener concien-
cia plena que los referidos cambios involucran vislumbrar 
oportunidades, tener respuestas rápidas, gestionar el co-
nocimiento, ir más allá de la innovación tecnológica.

La instauración de la cultura de innovación permite identi-
ficar escenarios que contribuyan al crecimiento, desarrollo 
organizacional, fomentando en el talento humano, la inicia-
tiva emprendedora, la creatividad, la investigación y desa-
rrollo, mediante la gestión del conocimiento al aumentar el 
capital intelectual de los equipos de trabajo.

Los resultados obtenidos en la investigación permite plan-
tear la necesidad de establecer una estrategia de comuni-
cación institucional que integre un grupo de factores orga-
nizacionales relacionados con la motivación, compromiso, 
liderazgo, entre otros, elementos que distinguen una cultu-
ra organizacional innovadora.
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