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Cultura de innovación en industrias con largos ciclos de investigación y 

desarrollo: el caso de una organización biotecnológica 

Resumen 

Se ha identificado a nivel global una situación problémica en la cultura de innovación 
dentro de las organizaciones; esta situación se ha acentuado en industrias en las cuales 
predomina la investigación y desarrollo en su ciclo de producción. Esto no ha permitido 
un avance acelerado en el desarrollo de productos y servicios de este tipo de industrias. 
Es por esto que el objetivo de esta investigación es comprender la cultura de innovación 
en industrias con largos ciclos de investigación y desarrollo (I+D), mediante un estudio 
de caso etnográfico en una organización biotecnológica. Los referentes alrededor de los 
cuales giran las elaboraciones conceptuales son: la cultura de innovación, los ciclos de 
investigación y desarrollo y las prácticas culturales de la organización. Se realizará un 
estudio cualitativo descriptivo de corte transversal; el diseño de la investigación será un 
estudio de caso basado en entrevistas semiestructuradas a profesionales implicados di-
rectamente en el proceso de construcción de la cultura de innovación. 
 

Palabras clave: Proinnovación, cultura organizacional, innovación permanente.  
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Planteamiento del problema 

Durante las últimas dos décadas la innovación ha surgido como un elemento clave en la 

academia, la empresa, la política y la sociedad en general. Es por esto por lo que, para 

comprender la capacidad de los individuos para innovar y para adaptarse al cambio, se 

deben tener en cuenta los aspectos sociales y culturales de la innovación. Cabe recalcar 

que, la clave para que una organización logre una cultura de innovación es lograr un 

equilibrio entre los aspectos técnicos y sociales de la innovación. Además, la literatura 

afirma que existe una fuerte conexión entre cultura de innovación y las sociedades del 

conocimiento (UNESCO, 2003). 

Las capacidades para aprender y fomentar experiencias personales constituyen el lado 

humano de la cultura de innovación, y son elementos clave de las sociedades del cono-

cimiento. En esta misma línea, una cultura de innovación con las características de una 

sociedad del conocimiento se crea en base a una perspectiva estratégica clara y concisa 

(Benneworth et al., 2012). Es por esto que, las transformaciones sociales implicadas en 

el desarrollo de las sociedades del conocimiento y a la cultura de innovación implica que 

los individuos se eduquen cada vez más para maximizar los beneficios potenciales de la 

globalización (Dinu, 2005). 

Las empresas cuyo núcleo es el conocimiento, como lo son las empresas biotecnológi-

cas, están obligadas a innovar constantemente para mantenerse en el mercado, es decir, 

para lanzar productos nuevos y mantener su posición estratégica  (De Rubertis et al., 

2009; García-Carpintero et al., 2014; Lerner, 1994). Por otro lado, según la firma norte-

americana Storella & Witt (2017) afirma que existe la necesidad de fomentar una cultura 
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de innovación en la industria biotecnológica, de manera específica para aumentar su 

cartera de patentes científicas. La firma aclara que al promover una cultura de innovación 

se logra que los empleados estén atentos a nuevos inventos y motivados para señalarlos 

a la atención de la dirección. 

En estos últimos años y cada vez con mayor intensidad, la biotecnología constituye cen-

tro del debate de científicos, gobiernos y académicos, a causa de las posibilidades que 

ofrece para la solución de problemáticas actuales. Cabe recalcar que, varios países de 

América Latina investigan y desarrollan en el campo de la biotecnología, pero son pocos 

los que cuentan con industrias biotecnológicas. Es así como Clark (2010) en su estudio 

reconoce que únicamente Cuba, Brasil y China han conseguido extraer valores de los 

más recientes avances de la biotecnología. El modelo de I+D de la biotecnología cubana 

ha tenido éxito desde los puntos de vista científico, económico y social (Lage, 2006). Es 

por esto por lo que Cuba, se ha convertido en un referente latinoamericano y mundial en 

el sector de la biotecnología, debido a que ha obtenido resultados comparables con los 

de los países desarrollados en este campo (Romero et al., 2012). 

En esta misma línea, tomando a Cuba, un país latinoamericano, como un referente de la 

industria biotecnológica a nivel mundial se destaca la necesidad comunicada por el (Mi-

nisterio de Economía y Planificación de Cuba, 2020), entidad gubernamental liderada por 

el presidente de Cuba, Miguel Díaz-Canel, quien convocó al sistema empresarial cubano 

a potenciar de inmediato una cultura de la innovación son el fin de solucionar los proble-

mas emergentes del país. Es aquí en donde se recalca lo mencionado por (Romero et 

al., 2012), quien afirma que las innovaciones requeridas en el campo de la biotecnología 
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no son únicamente innovaciones tecnológicas sino también institucionales y de carácter 

organizacional.  

De acuerdo con lo expuesto, se concluye que la cultura de innovación en organizaciones 

de la industria biotecnológica constituye un objeto de estudio para el campo de los estu-

dios organizacionales debido a la necesidad de formalizar las prácticas de los procesos 

intra-organizacionales que fomenten un clima de creatividad y por ende fomentar el pen-

samiento innovativo en todos los niveles de la organización. En este orden de ideas, 

dada la tendencia multicultural de innovación de las organizaciones biotecnológicas, pro-

ducto de la aparición de nuevas tecnologías para el desarrollo de productos y servicios, 

la comprensión de la vida organizacional, y la generación de estrategias de innovación, 

la problemática de esta tesis doctoral se sintetiza en la siguiente formulación: ¿Cómo 

acontece la cultura de innovación en una organización biotecnológica con largos ciclos 

de investigación y desarrollo en contextos emergentes? 

Objetivos 

Objetivo General: 

Comprender la cultura de innovación en industrias con largos ciclos de investigación y 

desarrollo (I+D), mediante un estudio de caso etnográfico en una organización biotecno-

lógica. 

Objetivos Específicos: 

1. Identificar los artefactos organizacionales que promueven la cultura de la innova-

ción en una organización biotecnológica. 
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2. Analizar las dimensiones culturales arraigadas en la cultura de innovación en or-

ganizaciones con largos ciclos de I+D. 

3. Analizar los desafíos y limitaciones provenientes de construir y mantener una cul-

tura de innovación en organizaciones con largos ciclos de I+D. 

Marco de referencia teórico 

Gestión del cambio: una aproximación a su definición 

Los autores Andriopoluos y Dowson sugieren que el ritmo del desarrollo en el ámbito 

económico y de la tecnología a nivel mundial, genera que la tasa de cambio sea un factor 

ineludible para la organización. La innovación y el cambio organizacional se han conver-

tido en palabras de moda en los últimos años (King y Anderson, 2002), especialmente 

dentro del área comercial de competencia que analiza los ciclos de vida de los productos, 

servicios, y clientes más exigentes. Es por esto, que el éxito comercial a largo plazo se 

basa, cada vez más, en la capacidad de gestión del cambio, el fomento de la creatividad 

y la promoción de la innovación (Andriopoulos y Dowson, 2009). 

Se han identificado dos enfoques principales del cambio organizacional: el planificado y 

el emergente. Por un lado, Arnold et al. (2005) afirma que el enfoque planificado consi-

dera el cambio organizacional como el proceso de pasar de un estado a otro a través de 

una serie de pasos previamente planificados. Por otro lado, el enfoque emergente parte 

del supuesto de que el cambio es un proceso continuo y progresivo, abierto e imprede-

cible, que exige alinear y realinear una organización a su cambiante entorno. Además, 

Weick y Quinn (1999) denotan que el ritmo de cambio se reconoce como la tasa o el 

patrón de trabajo característico. 
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Al hablar del cambio de cultura, surgen implicaciones para proporcionar un entorno or-

ganizacional de apoyo que mejore el proceso de gestión del cambio al brindar motiva-

ción, promocionar incentivos, entre otros. Estos factores forman parte del ambiente or-

ganizacional que mejora, o de ser el caso, dificulta el proceso de cambio. Según Andrio-

poulos y Dowson (2009), el éxito comercial se basa en hacer los cambios pertinentes, 

elegir las ideas apropiadas e implementar innovaciones que marcarán la diferencia. Es 

por esto que este elemento creativo es fundamental para convertir las mejores ideas en 

innovaciones, promover la posición competitiva de una organización dentro de los mer-

cados y a su vez, crear nuevos nichos. 

Innovación 

Con el tiempo, las organizaciones avanzan, y se ha hecho un mayor énfasis en la inno-

vación, en lugar de responder a las demandas (King y Anderson, 2002), ya que esta ha 

sido considerada como fundamental para el cambio (Poole et al., 2004), y como un área 

dentro de la investigación del cambio organizacional (King y Anderson, 2002). 

Aunque según West y Farr (1990), toda innovación es cambio, no todo cambio es inno-

vación en términos organizacionales. Además, afirman que esta es: la introducción y 

aplicación de ideas, procesos, productos o procedimientos, dentro de la unidad de adop-

ción relevante de un grupo u organización, diseñados para beneficiar significativamente 

al grupo o a la sociedad en general. La innovación no consiste únicamente en desarrollar 

nuevas ideas, sino en la generación e implementación de ideas, procesos y productos 

(West y Altink, 1996). Por otro lado, Morris (2006) la define como un proceso o resultados 

de un proceso que va mucho más allá de ideas, invenciones, mejoras o copias de inge-

niería inversa de los conceptos originales de otro individuo u organización. Esta es algo 
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más profundo, que se presenta como resultado del estado dinámico en el que se desen-

vuelven los profesionales creativos. De manera similar, Tidd y Bessant (2009) afirman 

que si los elementos esenciales del negocio no son fuertes, ningún proceso de innova-

ción será suficiente para salvarlo. 

Se han planteado muchas inquietudes acerca del por qué las organizaciones se involu-

cran en actividades innovadoras, como es el caso del importante estudio de Weerawar-

dena et al. (2006) en el que concluyen que la innovación es primordial para obtener una 

ventaja competitiva sostenible en el mercado. En ese sentido, la innovación es un ele-

mento vital para la supervivencia empresarial (Osayawe y McAndrew, 2005), y las orga-

nizaciones que la practican y promueven tienen mayores beneficios, sin importar su ta-

maño (Prajogo y Ahmed, 2006; Slater y Narver, 2000) 

Tipos de innovación 

Para comenzar, West y Farr (1990) dividen este concepto en dos tipos. Por un lado, está 

la innovación técnica, que está relacionada con la implementación de ideas, nuevos pro-

ductos o servicios, y la introducción de nuevos elementos en las operaciones de produc-

ción de una organización. Por otro lado, está la innovación administrativa, que ocurre en 

los sistemas sociales de una organización, en actividades como la implementación de 

una nueva forma para reclutar personal, asignar recursos y designar autoridad. 

Los dos tipos de innovación anteriores están relacionados con el control de la dirección 

de la organización. Sin embargo, Damanpour (1996) integró un tercer tipo a esta lista: la 
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innovación auxiliar. Esta comprende las innovaciones en la frontera organización-en-

torno, y se le puede ejemplificar con programas de desarrollo profesional, servicios de 

tutoría y programas de educación continua. 

Adicionalmente, Morris (2006) en su concepto de innovación permanente, la clasificó  

como: incremental, de productos y tecnologías, de nuevos modelos comerciales y de 

nuevas empresas.  En primer lugar, la innovación incremental, también denominada 

como innovación continua, se centra en el elemento de desarrollo de productos y servi-

cios para que las empresas puedan impulsar sus resultados y aseguren su supervivencia 

en el mercado. En esta misma línea, Damanpour (1996) ya había mencionado que la 

innovación incremental implica las acciones para la mejora de productos y procesos que 

ayuden a aumentar la utilidad y el rendimiento de los mismos. Cabe destacar que algunos 

investigadores afirman que este tipo de innovación ocurre con mayor facilidad en orga-

nizaciones pequeñas, debido a su estructura organizacional plana y flexible (Hanifah et 

al., 2017). 

En segundo lugar, la innovación revolucionaria en productos y tecnología, también lla-

mada innovación radical, genera desviaciones significativas de lo que ya está disponible 

en el mercado. Adicionalmente, se considera que la innovación radical es parte del pro-

ceso de I+D (Investigación y Desarrollo), y que es adecuada para empresas grandes que 

cuentan con múltiples unidades o departamentos. 

En tercer lugar, la innovación de nuevos modelos comerciales ha evolucionado durante 

los últimos años como una fuente de diferenciación competitiva, ya que analiza cómo 

entregar los productos y servicios de manera innovadora para crear así una mejor expe-

riencia para los clientes. Aquí lo primordial no es la tecnología de vanguardia, sino las 
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experiencias que surgen de las nuevas formas de organización; es decir, la forma en que 

una empresa se relaciona con los clientes, encuentra necesidades y genera nuevas for-

mas de atenderlos dentro de los modelos de negocio. A este tipo de innovación se le 

considera el más difícil de los cuatro, debido a que requiere de una visión fuera de lo 

común. 

Finalmente, la innovación de nuevas empresas busca mejorar las opciones para el futuro 

de la organización, maximizando el alcance de sus operaciones en mercados distintos a 

los actuales, y que deben ser abordados por nuevas entidades. 

Innovación versus creatividad 

Comúnmente, la creatividad se usa como sinónimo de innovación. Aunque estos dos 

términos se conectan entre sí, hacen referencia a dos conceptos diferentes. Andriopou-

los y Dawson (2009) definen a la creatividad como el proceso de pensamiento que pro-

mueve a que los empleados generen nuevas ideas, y definen a la innovación como la 

transición de nuevas ideas a productos o procesos. En el mismo lado, Morris (2006) 

afirma que la creatividad es la capacidad de hacer las cosas de una nueva manera o de 

manera diferente. Además, Morris proporciona tres distinciones entre creatividad e inno-

vación, en primer lugar, una idea puede ser una expresión de creatividad, pero para ser 

considerada como una innovación debe proporcionar valor económico. En segundo lu-

gar, la creatividad es un proceso cognitivo cuyo resultado son ideas, mientras que la 

innovación es un proceso económico cuyos resultados son productos y servicios. Y en 

tercer lugar, la creatividad puede ser expresada por individuos u organizaciones y puede 

suceder de manera consciente o espontánea, por su parte la innovación, es un proceso 

que involucra a grupos de personas que trabajan juntas con una intención en específico. 
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Pasos para la innovación 

Algunos académicos analizan la creatividad como un paso que precede al proceso de 

innovación. Cummings (1998) sugirió que sin creatividad, la innovación no puede tener 

lugar. En esta misma línea, desarrolló un proceso de innovación de tres pasos, en primer 

lugar, la generación de ideas, en segundo lugar, el desarrollo exitoso de esa idea en un 

concepto utilizable, y finalmente, la aplicación exitosa de ese concepto. 

Estos pasos no ocurren de manera lineal, sino de forma circular, siendo estos en reali-

dad, repetitivos y por lo general ocurren de manera simultánea. En la práctica, los pasos 

de innovación se dan de manera desordenada, ricos en descubrimiento, argumentos in-

tensos y conocimientos (Morris, 2006). Morris agregó un paso más, el de innovación 

permanente, con el fin de lograr la cultura de la innovación.  

Estrategias de innovación 

En primer lugar, hay que recordar que las estrategias se manifiestan de manera diná-

mica, es decir, que ellas son un proceso continuo. Es por esto que se considera que la 

estrategia, más que “formulada”, está en continua formación (Hanifah et al., 2019). Con-

tinuamente, la estrategia determina una manera en especial en la que se logrará una 

ventaja competitiva en las áreas de negocio específicas (Awino et al., 2018). Es decir, 

mediante la estrategia, una empresa elige el área de negocios en la que planea desarro-

llar sus actividades comerciales, y lo hace teniendo en cuenta el marco del producto (es 

decir, la existencia o no de una necesidad) o la matriz de mercado (es decir, la evaluación 

del consumo). En esta misma línea, se puede decir que una estrategia de innovación 
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dirige la decisión acerca de cómo se van a aprovechar los recursos para dar cumpli-

miento a los objetivos de innovación de una organización, y, con ello, entregar valor, 

distinguirse y edificar una ventaja competitiva. 

La estrategia de innovación permite que las empresas puedan realizar una correcta toma 

de decisiones que sean sostenibles acerca del tipo de innovación que mejor se adapte a 

los objetivos empresariales (Dodgson y Gann, 2011; Lendel y Varmus, 2012). Además, 

las estrategias de innovación pueden minimizar el impacto ambiental mediante el apro-

vechamiento de los materiales y de la energía, y a través del desarrollo de nuevos pro-

ductos y procesos (Mariadoss et al., 2011; Tavassoli y Karlsson, 2015). 

Por otro lado, cabe recordar que la estrategia de innovación se maneja desde el área 

comercial y desde la asignación de recursos. El área comercial es aquella desde la que 

la empresa realiza sus actividades para conseguir una ventaja competitiva en la industria 

y es la que maneja la asignación de recursos según el curso de acción elegido.  

Finalmente, es importante recordar que las estrategias de innovación no solo son im-

prescindibles para la administración de las empresas, sino que también se relacionan 

directamente con el espíritu empresarial de la organización.  

Tipos de estrategias de innovación 

Con el pasar del tiempo, los investigadores han clasificado a las estrategias de innova-

ción de diferentes formas. Las estrategias de innovación se clasifican en estrategia de 

innovación proactiva y estrategia de innovación reactiva (Gilbert, 1994), así también, en 

defensiva, analizadora, agresiva, futurista, proactiva y arriesgada (Akman y Yilmaz, 2008; 

Kalyani, 2011; Venkatraman, 1989). 
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Basándose en la variedad de estrategias que se han categorizado hasta el momento, se 

destaca que la estrategia de creatividad proactiva y la estrategia de orientación al riesgo 

de crecimiento de Borch y Madsen (2007) resultan ser estrategias adecuadas para las 

PYME. Lo cual se debe a que las PYME poseen oportunidades limitadas para influir en 

la estructura del mercado y, por esto, las PYME deben ser creativas al ingresar nuevos 

conceptos al mercado. En esta misma línea, al tener estructuras empresariales simples, 

Avlonitis y Salavou (2007) afirman que, esto puede dar como resultado únicamente una 

innovación incremental y un comportamiento experimental y proactivo limitado. 

Cultura Organizacional 

Los estudios sobre la cultura organizacional se han realizado desde el año 1940, pero 

tomaron fuerza hasta principios de 1980. El concepto de la cultura fue introducido por 

antropólogos haciendo referencia a las tradiciones y rituales desarrollados por las socie-

dades a lo largo de su trayectoria (Schein, 2004). 

Es por esto que, Schein, quien es considerado como un gran investigador sobre cultura 

organizacional, define a la cultura como un patrón de supuestos compartidos, aprendido 

por un grupo  de individuos a medida que se adaptaban de manera externa e interna, 

que ha funcionado acorde a los resultados esperados como para ser considerado válido 

y, por ende, para ser enseñado a los nuevos miembros del grupo como la manera co-

rrecta de percibir , pensar y sentir en relación a los fenómenos de adaptación. 

La definición de cultura depende de la perspectiva filosófica subyacente. Esto no solo se 

enfatiza en la etapa teórica sino también en la práctica, es decir que la forma en que se 

define la cultura tiene implicaciones considerables sobre cómo se la examina y la estudia. 
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Cultura de innovación: Una aproximación a su definición 

La literatura proporciona un vínculo muy fuerte entre la innovación y la cultura. Es así 

como los niveles de innovación en una organización se asocian con culturas que pro-

mueven la toma de decisiones participativa (Hurley et al., 1998). En esta misma línea, 

(Tushman & O’Reilly, 1997) agregan que las organizaciones que tienen éxito poseen la 

capacidad de adquirir la innovación en la cultura organizacional y en sus procesos de 

gestión. 

La cultura de innovación se desenvuelve de mejor manera en un ambiente que fomente 

la creatividad individual, y de acuerdo con Cummings (1998), es fundamental brindar 

libertad a los empleados para idear y hacer las cosas de acuerdo con su propio pensa-

miento, en lugar de seguir estrictos planes de gestión; se les debe brindar el acceso a 

una diversa cantidad de estímulos, y el reconocimiento del éxito. 

Morris (2006) propone que, aunque la innovación pueda ocurrir en cualquier sitio, solo la 

permanente requiere de un entorno especial, el cual es creado por una cultura en donde 

la innovación se apoye, nutra, mida y financie. Además, una cultura que la apoye adopta 

actitudes que valoran la creatividad y el trabajo en equipo; agreguen valor, e infundan 

confianza y respeto en la captación de decisiones. 

La medida para determinar si una organización puede considerarse innovadora 

está limitada por su cultura (Beyene et al., 2016; West y Farr, 1990). En ese sentido, 

puede decirse que la innovación se da de manera muy contextual. Para comprender 

mejor los fenómenos que promueven la cultura de la innovación, los académicos han 

tenido en cuenta la participación de muchos aspectos en dicha promoción, tales como la 



Cultura de Innovación 

15 
 

utilidad, la novedad, la creatividad, los productos, los procesos y el mercado, vistos desde 

la perspectiva de la cultura organizacional.  

El pensamiento creativo fomenta el pensamiento innovador, el cual juega un papel 

primordial en el mejoramiento de la productividad, los procesos y los servicios de una 

organización. Cabe recalcar que este pensamiento es impulsado por la cultura organiza-

cional (Sharifirad y Ataei, 2012). Dobni (2008) añade que la cultura influye de muchas 

maneras en la creatividad y la innovación, y también en los procesos de socialización, 

para luego concluir que las organizaciones que diseñan de manera deliberada sus cultu-

ras, obtienen un mayor rendimiento en comparación con las que no poseen una bien 

desarrollada. Si las organizaciones no tienen una cultura innovadora, los empleados 

siempre serán individualistas en el trabajo y actuarán de manera aislada en defensa de 

objetivos, tal vez de manera sesgada (Ismail y Abdmajid, 2007; Jaskyte, 2004). 

En este sentido, los gerentes de las empresas juegan un papel primordial en la creación 

del contexto cultural que permita fomentar la innovación en la organización. Las organi-

zaciones, normalmente, tienden a seleccionar empleados que probablemente compartan 

los valores institucionales y, viceversa: los individuos tienen valores parecidos o similares 

a los de la organización en la que eligen trabajar; esto implica que los empleados inno-

vadores pueden aportar a las organizaciones innovadoras. El ritmo al que una organiza-

ción vive día a día, y su sincronización, posibilitan la innovación organizacional (Dobni, 

2008; Sharifirad y Ataei, 2012); fomentar una cultura de innovación puede brindar armo-

nía ante un posible caos durante los procesos organizacionales. Desde esta perspectiva, 

por ejemplo, las PYMES con una cultura de innovación fomentarán en sus empleados 



Cultura de Innovación 

16 
 

destrezas y habilidades para que estén alerta, creativos e innovadores, y lleven a cabo 

acciones pertinentes (Hanifah et al., 2017). 

 Clima para la creatividad 

El pensamiento creativo fomenta el pensamiento innovador, el cual juega un papel pri-

mordial en el mejoramiento de la productividad, los procesos y los servicios de una orga-

nización. Cabe recalcar que este pensamiento es impulsado por la cultura organizacional 

(Sharifirad & Ataei, 2012). Dobni (2008) añade que la cultura influye de muchas maneras 

en la creatividad y la innovación, y también en los procesos de socialización, para luego 

concluir que las organizaciones que diseñan de manera deliberada sus culturas, obtienen 

un mayor rendimiento en comparación con las que no poseen una bien desarrollada. Si 

las organizaciones no tienen una cultura innovadora, los empleados siempre serán indi-

vidualistas en el trabajo y actuarán de manera aislada en defensa de objetivos, tal vez 

de manera sesgada (Ismail & Abdmajid, 2007; Jaskyte, 2004).  

Barreras para implementar una cultura de innovación 

Al analizar todos los beneficios que brinda construir y mantener una cultura de innovación 

en la organización, y es aquí donde surge la inquietud de por qué las empresas no in-

vierten en este aspecto clave y primordial del proceso de innovación. Los beneficios de 

la construcción de la cultura de innovación, como la creación de nuevos productos, po-

drían parecer convincentes, además de los beneficios de satisfacción al cliente, en 

cuanto a relaciones públicas y en el área del marketing. Es por esto que, se puede expli-

car por qué los esfuerzos de las empresas (como la construcción de una cultura de inno-

vación) parecen ser difíciles de implementar. Se aconseja que las organizaciones que 
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planean aumentar su innovación, gestionar el esfuerzo, recompensar los resultados y 

difundir los éxitos. Por otro lado, (Morris, 2006) plantea que el desafío más grande es 

analizar y finalmente comprender los factores críticos que permiten la innovación, como 

por ejemplo, la identificación y eliminación de los obstáculos hacia la innovación. 

Se entiende que las barreras para implementar una cultura de innovación se aprecian, 

sin embargo, el riesgo de ser sacado afuera del negocio si la organización no es capaz 

de innovar de manera permanente supera los esfuerzos que conlleva implementarla para 

el futuro éxito. En esta misma línea, la creación de una cultura de innovación se nutre de 

un ambiente de apoyo que invita a los miembros de la organización a expresar su opinión 

y asumir el riesgo de probar ideas nuevas. 

Investigación y desarrollo 

La investigación y el desarrollo plantea habilidades y destrezas que las empresas ad-

quieren para innovar, empezando por el proceso de desarrollo. Esta busca llevar nuevos 

productos al mercado con el fin de aumentar los resultados de la organización (Kenton, 

2021). 

Kenton añade que la I+D está vinculada con la innovación en el mundo empresarial y 

gubernamental. Además, esta le permite a una empresa adquirir ventaja competitiva. En 

esta misma línea, una empresa sin I+D, no puede sobrevivir por sí sola y tiene que aplicar 

distintas acciones, como la participación en fusiones. 

La I+D no se realizan generalmente con la expectativa de un beneficio a corto plazo. En 

su lugar, se espera una rentabilidad a largo plazo. Además, esta puede generar patentes 

a medida que se realizan descubrimientos. En esta misma línea, las organizaciones que 
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establecen y emplean departamentos de I+D realizan una inversión sustancial este es-

fuerzo. Es por esto que, se necesita estimar el rendimiento en base a sus gasto, lo cual 

implica un riesgo de capital, porque  como se mencionó anteriormente, no existe una 

rentabilidad inmediata. 

Tipos de investigación y desarrollo 

Kenton (2021) plantea dos modelos principales de I+D. En primer lugar, se puede hablar 

de un modelo en donde el área de I+D la conforman principalmente ingenieros que desa-

rrollan nuevos productos mediante una investigación exhaustiva. Este modelo no tiene 

en cuenta ningún objetivo o aplicación específicos. En su lugar, la investigación se realiza 

por el bien de la investigación. 

En segundo lugar, el modelo implica un área compuesta por científicos, los que se en-

cargan de la investigación aplicada en campos científicos o industriales. Este modelo 

facilita el desarrollo de productos futuros o la mejora de los actuales. 

Ciclos de investigación y desarrollo 

Según Rappa (2015) el ciclo de vida de I+D es un proceso multifásico que inicia cuando 

una empresa empieza a investigar y desarrollar un nuevo producto y finaliza cuando esta 

agrega valor al producto o desarrolla uno desde cero. El tiempo que tarda la organización 

en investigar y desarrollar un producto depende de en cuánto tiempo el nuevo producto 

genera suficientes utilidades para recuperar los costos de inversión. Rappa afirma que, 

estas proyecciones guían las decisiones que toma la organización sobre qué proyectos 

financiar y en que proporciones. 
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Brands (2014)propone 8 momentos clave que componen el ciclo de la I+D: generación 

de nuevas ideas, contextualización de la idea, prueba del concepto, análisis de negocios, 

pruebas de comerciabilidad, desarrollo del producto, comercialización y finalmente revi-

sión posterior al lanzamiento. 

Factores que Afectan a los Plazos de I+D 

Rappa (2015) propone tres factores clave que afectan el plazo y tiempos de I+D. En 

primer lugar, la distinción que las empresas realizan acerca de los diferentes tipos de 

I+D. En la misma línea, una empresa debe realizar una compensación, es decir,  elegir 

entre I+D o reducir los costes de producción. La medida en que la empresa realiza re-

ducciones de los costos de producción, resulta en menos recursos para I+D. 

En segundo lugar, las decisiones que toman las empresas I+D de nuevos productos o 

para mejorar los existentes. En otras palabras, las empresas reparten recursos entre 

diferentes tipos de proyectos de I+D. Un estudio del NIST (2005) concluye que los recur-

sos de I+D se centran en el desarrollo de productos a corto plazo, lo que conlleva a 

aumentos en la cuota de mercado y la productividad. 

Y finalmente, en tercer lugar, el ciclo de vida de la tecnología y la distinción entre I+D de 

producto y proceso. Los factores que modifican los plazos son: la velocidad a la que las 

empresas contrarias y los costos de I+D relativamente bajos e ingresos netos inicial-

mente altos. 

 

De esta manera, se concluye que la cultura de innovación es un factor primordial en los 

procesos de investigación y desarrollo sobre todo en empresas que tienen un largo ciclo 
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de este, como lo son las empresas farmacéuticas y biotecnológicas, en donde se tarda 

un promedio de 15 años en descubrir, desarrollar y probar nuevos productos.  

Metodología 

Diseño Metodológico: 

 

Figura 1. Diseño metodológico. Elaborado por el autor. 

Sistema Categorial 

Tabla 1 
Categoría central 

 

Objetivo General Categoría central 

Comprender la cultura de innovación en in-

dustrias con largos ciclos de investigación y 

desarrollo (I+D), mediante un estudio de 

caso etnográfico en una organización biotec-

nológica. 

 

Cultura de innovación 

Elaborada por el autor. 

 

Tabla 2 
Categorías de análisis 
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Objetivos específicos Categoría Subcategoría 

1. Identificar los artefactos organiza-

cionales que promueven la cultura de la 

innovación en una organización biotecno-

lógica. 

 

Condiciones or-

ganizacionales 

• Estructuras y proce-

sos. 

• Visión y estrategia de 

la alta dirección. 

• Objetivos organiza-

cionales 

• Ambiente de innova-

ción. 

2. Analizar las dimensiones cultura-

les arraigadas en la cultura de innovación 

en organizaciones con largos ciclos de 

I+D. 

 

Dimensiones 

culturales 

• Dimensión cogni-

tiva. 

• Dimensión de ras-

gos. 

• Dimensión relacio-

nal. 

3. Analizar los desafíos y limitaciones 

provenientes de construir y mantener una 

cultura de innovación en organizaciones 

con largos ciclos de I+D. 

Control de 

aprendizaje or-

ganizacional 

 

• Análisis de limitacio-

nes. 

• Análisis de valores 

organizacionales 

 

Elaborada por el autor. 
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Resultados esperados 

1. Un diagnóstico de los artefactos organizacionales identificados en la cultura de 

innovación. 

2. Una revisión sistematica de la literatura en el campo de la cultura de innovación, 

con el fin de observar limitaciones actuales y posibilidad de investigaciones futuras. 

3. Un modelo acerca de las dimensiones culturales arraigadas en la cultura de inno-

vación de las organizaciones con largos ciclos de I+D. 

4. Una publicación científica sobre desafíos de la construcción de una cultura de in-

novación en organizaciones con largo ciclos de I+D en una revista tipo “TOP” inde-

xada en Scopus. 
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