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RESUMEN
Introduccion: Objetivo: Analizar la produccién cientifica cubana (2019-2024) sobre cultura organizacional y gestion de la
innovacion para construir un modelo tedrico-contextual que explique cémo la cultura facilita o inhibe la implementacién
del nuevo marco regulatorio (NC 1307:2022). Metodologia: Estudio cualitativo con Teoria Fundamentada (Strauss &
Corbin, 1998; Charmaz, 2014) sobre un corpus de 18 articulos cientificos, utilizando codificacion abierta, axial y selectiva
asistida por ATLAS.ti. Resultados: Emerge un modelo de “Alineamiento Dindmico para la Innovacién” (ADI) estructurado
entorno a la categoria central de “Disonancia Cultural” (brecha entre cultura formaly cultura en uso) y tres “Mecanismos
de Acoplamiento”: comunicacién dialdgica, liderazgo transformador e integracién sistémica. Conclusiones: La capacidad
innovadora de las organizaciones en contextos de economia emergente depende de la activacion sinérgica de estos
mecanismos. El modelo ADI ofrece implicaciones para politicas publicas de innovacion en Iberoamérica y didlogo con la
literatura sobre capacidades dindmicas y cambio organizacional.
Palabras clave: Gestion de la innovacion; cultura organizacional; disonancia cultural; mecanismos de acoplamiento;
teoria fundamentada
ABSTRACT
Introduction: Objective: To analyze Cuban scientific production (2019-2024) on organizational culture and innovation
management in order to build a theoretical-contextual model that explains how culture facilitates or inhibits the
implementation of the new regulatory framework (NC 1307:2022). Methodology: Qualitative study using Grounded
Theory (Strauss & Corbin, 1998; Charmaz, 2014) on a corpus of 18 scientific articles, employing open, axial, and selective
coding assisted by ATLAS.ti. Results: A “Dynamic Alignment for Innovation” (DAI) model emerges, structured around
the central category of “Cultural Dissonance” (gap between formal culture and culture-in-use) and three “Coupling
Mechanisms”: dialogic communication, transformational leadership, and systemic integration. Conclusions: The
innovative capacity of organizations in emerging economy contexts depends on the synergistic activation of these
mechanisms. The DAl model offers implications for innovation public policies in Ibero-America and dialogue with the
literature on dynamic capabilities and organizational change.
Keywords: Innovation management; organizational culture; cultural dissonance; coupling mechanisms; grounded theory.
RESUMO
Introducdo: Introducdo: Objetivo: Analisar a producdo cientifica cubana (2019-2024) sobre cultura organizacional e
gestdo da inovacdo, a fim de construir um modelo tedrico-contextual que explique como a cultura facilita ou inibe
a implementacdo do novo marco regulatério (NC 1307:2022). Metodologia: Estudo qualitativo utilizando a Teoria
Fundamentada (Strauss & Corbin, 1998; Charmaz, 2014) em um corpus de 18 artigos cientificos, empregando codificagdo
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aberta, axial e seletiva com o auxilio do ATLAS.ti. Resultados: Emerge um modelo de “Alinhamento Dinamico para a
Inovacdo” (ADI), estruturado em torno da categoria central de “Dissonancia Cultural” (a lacuna entre a cultura formal e a
cultura em uso) e trés “Mecanismos de Acoplamento”: comunicacdo dialdgica, lideranca transformacional e integracédo
sistémica. Conclusdes: A capacidade inovadora das organizagBes em contextos econdémicos emergentes depende da
ativacdo sinérgica desses mecanismos. O modelo ADI oferece implicacdes para politicas publicas de inovacdo na América
Latina e dialoga com a literatura sobre capacidades dindmicas e mudanca organizacional.

Palavras-chave: Gestdo da inovagdo; cultura organizacional; dissonancia cultural; mecanismos de acoplamento; teoria
fundamentada

Recibido: 15/1/2025  Aprobado: 5/2/2026
INTRODUCCION

El consenso académico y gerencial reconoce a la innovacién como un determinante de la competitividad y
la sostenibilidad organizacional (Teece, 2007; Damanpour, 2020). Sin embargo, el desafio no radica tanto en
qué es la innovacion, sino en como se implementa sistémicamente en contextos organizacionales concretos,
especialmente en economias emergentes con fuertes tradiciones institucionales (Arocena & Sutz, 2021; Lall,
2022). Cuba, inmersa en un proceso de actualizacién de su modelo econémico, ha promulgado un ambicioso
marco regulatorio —Decreto-Ley No. 7y NC 1307:2022— que busca institucionalizar la gestién de la innovacion
en organizaciones empresariales y de ciencia, tecnologia e innovacion (Diaz-Canel, 2024; Nuiez Jover, 2023).
No obstante, la implementacién efectiva de estas politicas enfrenta un obstdculo recurrente y profundo: la
cultura organizacional (Reyes Hernandez & Moros Fernandez, 2019; Gonzalez Herrera et al., 2024).

Laliteraturahadocumentadoampliamente que la cultura puede ser unfacilitador o una barreraparaelcambio
(Schein, 2010; Cameron & Quinn, 2011; Denison, 2020). Pero, {cdmo opera esta dindmica especificamente
en un contexto donde el Estado actla como el principal impulsor de la innovacion y donde las organizaciones
arrastran inercias culturales de décadas de planificacién centralizada? Esta pregunta cobra especial relevancia
en un momento en que numerosas economias en transicion —desde Vietnam hasta Europa del Este— buscan
articular marcos regulatorios que promuevan la innovacion sin desconocer sus particularidades historicas
(Cirera & Maloney, 2021; Crespi & Dutrénit, 2022).

Este articulo aborda esta pregunta mediante un analisis de la produccion cientifica cubana reciente (2019-
2024). Nuestro objetivo no es solo describir tendencias, sino construir un modelo tedrico-contextual que
explique los mecanismos subyacentes a la relacion cultura-innovacién en Cuba. Postulamos que la tensién
central reside en una “disonancia cultural” entre las aspiraciones normativas del Estado y las realidades
operativas de las organizaciones, y que la resolucién de esta disonancia requiere de “mecanismos de
acoplamiento” especificos, entre los que destacan la comunicacion estratégica, el liderazgo transformador y
la integracion sistémica.

El articulo se estructura en siete secciones. Tras esta introduccién, el marco tedrico revisa criticamente la
literatura sobre cultura organizacional, gestion de la innovacion, comunicacién, liderazgo y aprendizaje. La
metodologia detalla el enfoque de Teoria Fundamentada empleado. Los resultados presentan el modelo ADI
emergente. La discusion contrasta los hallazgos con la literatura internacional y extrae implicaciones para la
politica publica. Finalmente, se ofrecen conclusiones, limitaciones y una agenda de investigacion futura.

2. Marco Tedrico: Hacia una Comprensién Dinamica
2.1. Mas Alla de la Tipologia: La Cultura como “Caja Negra” de la Implementacién

La teoria de la cultura organizacional ha evolucionado desde visiones estaticas (tipologias de valores) hacia
perspectivas dindmicas que la entienden como un proceso de construccion social de la realidad (Smircich,
1983; Martin, 2002). Schein (2010) propone un modelo de tres niveles (artefactos, valores adoptados,
supuestos basicos) que resulta fundamental para entender la brecha de implementacion: las politicas de
innovacion (nivel de artefactos y valores declarados) a menudo chocan con supuestos basicos inconscientes
y arraigados (nivel profundo). Hofstede (2010) complementa esta vision al identificar dimensiones culturales
nacionales que influyen en las organizaciones, como la distancia al poder o el individualismo-colectivismo,
particularmente relevantes en contextos latinoamericanos (Garcia-Ramirez & Vélez-Castiblanco, 2022).

En el caso cubano, esta brecha se agudiza por la coexistencia de una “cultura formal” alineada con discursos
oficialesde vanguardiay una “cultura vigente” moldeada por décadas de escasez, verticalidady aversién al riesgo
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(Reyes Hernandez & Moros Fernandez, 2019; Mendoza & Torres, 2021). Proponemos el término “Disonancia
Cultural” para conceptualizar esta brecha como una fuente de tension y entropia organizacional que consume
energia y obstaculiza el aprendizaje. El concepto dialoga con la nocién de “hipocresia organizacional” de
Brunsson (2006), que describe cdmo las organizaciones manejan inconsistentemente sus politicas, acciones y
decisiones, asi como con la teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1957), que explica la tensién interna
cuando coexisten creencias contradictorias.

2.2. Gestién de la Innovacion: El Desafio de la Integracidon en Contextos de Recursos Limitados

La gestion de la innovacién, lejos de ser un proceso lineal de 1+D, es un sistema sociotécnico complejo que
involucra dimensiones tecnoldgicas, de mercado y organizacionales (Tidd & Bessant, 2021; Crossan & Apaydin,
2010). Adams et al. (2022), en un meta-analisis reciente, identifican que los facilitadores organizacionales —
como la cultura, el liderazgo y las rutinas— explican mas varianza en el desempefio innovador que los recursos
financieros o tecnolodgicos por si solos.

En contextos de recursos limitados, la innovacion no puede ser un lujo, sino una estrategia de supervivencia
que exige la optimizacion de todos los procesos organizacionales (Prahalad, 2020). La integracion de sistemas
de gestion, particularmente la calidad (ISO 9000) y la innovacién (NC 1307), emerge como una respuesta
|6gica para generar sinergias (Guerra Bretafia & Roque Gonzalez, 2024). La literatura sobre sistemas integrados
de gestion (Asif et al., 2010; Bernardo et al., 2017; Simon et al., 2021) ha demostrado que la integracion
efectiva reduce duplicidades, mejora la eficiencia y facilita la toma de decisiones estratégicas. Sin embargo, la
integracion documental es insuficiente; la verdadera integracion debe ocurrir a nivel cultural. Esto requiere
armonizar la légica de la calidad (control, estandarizacion, reduccion de la variantes) con la logica de la
innovacion (experimentacion, asuncion de riesgos, amplificaciéon de las variantes). La gestion de esta paradoja
es el nucleo del desafio y ha sido identificada como una capacidad dinamica clave en organizaciones de alto
rendimiento (Eisenhardt, 2021; Teece, 2007).

2.3. Comunicacién, Liderazgo y Aprendizaje: Los Mecanismos de Acoplamiento

Sila disonancia cultural es el problema, écuales son los mecanismos para resolverla? La literatura sugiere tres
candidatos interrelacionados que actlan como “mecanismos de acoplamiento” entre los niveles normativo
y operativo de la organizacién:

2.3.1. Comunicacion Estratégica como Construccién de Sentido

La comunicacion organizacional ha sido tradicionalmente vista como flujo de informacién. Sin embargo,
perspectivas mas recientes —especialmente la Escuela de Comunicacién Constitutiva de la Organizacion
(CCO)— laentienden como el proceso mismo mediante el cual la organizacién se constituye (Putnam & Mumby,
2014; Cooren, 2020). Weick (1995, 2020) propone el concepto de sensemaking (construccion de sentido) para
explicar como los miembros organizacionales interpretan colectivamente los eventos y las directivas, creando
realidades compartidas. La comunicacién permite negociar los significados de las nuevas politicas, reducir la
incertidumbre y alinear las percepciones individuales con los objetivos estratégicos (Kreps, 2011; Taylor & Van
Every, 2021). En contextos de verticalidad historica, la comunicacién horizontal y participativa se vuelve un
mecanismo de acoplamiento crucial para legitimar el cambio y construir confianza (Kent & Taylor, 2022).

2.3.2. Liderazgo Transformador como Modelado de Roles

Los lideres actian como “gestores de significado” (Smircich & Morgan, 1982). Su comportamiento modela los
supuestos basicos y establece el tono cultural de la organizacion. El liderazgo transformador, conceptualizado
por Bass y Avolio (2004) y actualizado por Avolio et al. (2021), se caracteriza por cuatro dimensiones:
influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacién intelectual y consideracion individualizada. Un
liderazgo que fomente la seguridad psicologica (Edmondson, 2019), tolere el error calculado y recompense la
iniciativa es indispensable para transitar de una cultura reactiva a una proactiva e innovadora. Goleman et al.
(2022) afiaden que la inteligencia emocional del lider es determinante para gestionar las emociones colectivas
durante procesos de cambio profundo.

2.3.3. Aprendizaje Organizacional como Base para la Adaptacién

La capacidad de una organizacion para detectar y corregir errores constituye el aprendizaje organizacional
(Argyris & Schon, 1978; Argyris, 1990). Argyris distingue entre aprendizaje de un solo ciclo (single-loop), que
corrige desviaciones dentro de un marco existente, y aprendizaje de doble ciclo (double-loop), que cuestionay
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modifica los supuestos subyacentes. La implementacion de sistemas integrados puede verse como un vehiculo
para institucionalizar el aprendizaje de doble ciclo, ya que obliga a repensar las relaciones entre procesos,
valores y estructuras (Easterby-Smith & Lyles, 2019; Argote & Miron-Spektor, 2021). Nonaka y Takeuchi (2021),
en su actualizacion del modelo SECI, enfatizan que la creacién de conocimiento organizacional requiere
espacios de interaccion (ba) donde el conocimiento tacito y explicito se convierta continuamente.

MATERIALES Y METODOS

Dadoelobjetivode generarteoriaa partir de datos cualitativos, se opté por un disefio de Teoria Fundamentada
(Glaser & Strauss, 1967; Strauss & Corbin, 1998). Este enfoque es particularmente Util cuando se busca
comprender procesos sociales y construir modelos explicativos anclados en la realidad empirica (Charmaz,
2014; Flick, 2022). En el contexto iberoamericano, la Teoria Fundamentada ha demostrado su potencial para
generar teoria contextualmente relevante en administracién y organizaciones (San Martin, 2021).

3.1. Fuente de Datos

Se constituyd un corpus textual con 18 articulos cientificos publicados entre 2019-2024, indexados en
Redalyc, AmeliCA, Dialnet y repositorios universitarios cubanos, que cumplian los criterios de inclusién
definidos: (a) estudios empiricos o tedricos sobre cultura organizacional en Cuba; (b) estudios sobre gestion de
la innovacion en organizaciones cubanas; (c) articulos que abordaran explicitamente la relacion entre ambos
constructos; (d) publicaciones en espafiol 0 inglés. Se excluyeron editoriales, resefias y trabajos no arbitrados.

3.2. Procedimiento de Analisis

El anadlisis se desarrolld en tres fases, apoyado por el software ATLAS.ti (versién 24), siguiendo las
recomendaciones de uso para analisis cualitativo asistido por ordenador (ATLAS.ti, 2024):

1. Codificacion Abierta: Se realizd una lectura linea por linea de los articulos para identificar conceptos vy

” o u ” o u

categorias preliminares. Emergieron codigos como “resistencia al cambio”, “valores declarados”, “comunicacién
”n o«

informal”, “regulacion como oportunidad”, “liderazgo autoritario”, “participacion”, entre otros. Se generaron
87 codigos iniciales.

2. Codificacién Axial: Se establecieron relaciones entre las categorias emergentes mediante el paradigma de
codificacion de Strauss y Corbin (1998): condiciones causales, contexto, condiciones intervinientes, estrategias
de accidon/interaccion y consecuencias. Se identificd una categoria central provisional: la “brecha cultural”. A su
alrededor, se agruparon subcategorias como “factores que la perpettdan” (inercia, verticalidad, desconfianza) y
“factores que la mitigan” (comunicacion dialdgica, liderazgo transformador, integracion de sistemas).

|II

3. Codificacion Selectiva: Se refind la categoria central en torno al concepto de “Disonancia Cultural” y
se definieron los “Mecanismos de Acoplamiento” como las vias para su resolucién. Este proceso permitié
la saturacién tedrica —cuando nuevos analisis no aportaban categorias adicionales— vy la construccién del
modelo final. Se utilizaron memorandos analiticos para documentar las decisiones interpretativas durante
todo el proceso.

RESULTADOS Y DISCUSION

Elanalisisdela Teoria Fundamentada permitid construirun modelo que explica ladinamica cultura-innovacién
en el contexto cubano. Este modelo se estructura en torno a una categoria central y tres mecanismos de
acoplamiento, que se describen a continuacion.

4.1. Categoria Central: Disonancia Cultural como Fuente de Friccién

La categoria central que emerge de los datos es la Disonancia Cultural, definida como la tension no resuelta
entre la “cultura formal” (valores y normas explicitados en documentos estratégicos y regulatorios) y la “cultura
en uso” (supuestos basicos, creencias y practicas cotidianas que efectivamente guian el comportamiento).
Esta disonancia no es meramente una brecha, sino una fuente activa de friccién que consume energia
organizacional y genera consecuencias disfuncionales. Se manifiesta en multiples formas:

- Resistencia Pasiva: No oposicién abierta, sino una falta de internalizacion que lleva a la implementacion
ceremonial de las nuevas politicas (Rodriguez-Morell et al., 2021). Scott (1990) denomina “armas de los débiles”

a estas formas cotidianas de resistencia en contextos de poder asimétrico. En organizaciones, Prasad y Prasad
757



(2020) documentan como la resistencia pasiva puede sabotear iniciativas de cambio sin confrontacion directa.

- Cansancio Normativo: La percepcion de que cada nueva regulacién es una carga adicional, no una
herramienta, debido a la acumulacién de directivas previas que no se alineaban con la realidad. Power (2021)
analiza este fendmeno como “fatiga de auditoria” en su critica a la sociedad de la auditoria, donde el exceso
de controles termina erosionando la confianza y el compromiso.

- Ciclo de la Desconfianza: La verticalidad en la formulacion de valores genera escepticismo, que a su vez
refuerza la necesidad de control vertical, perpetuando el ciclo (Gonzalez Herrera et al., 2024). Este circulo
vicioso ha sido descrito por Ouchi (1980) en su teoria del control organizacional: cuando la confianza es baja,
se recurre a mecanismos burocraticos que, a su vez, desincentivan la confianza.

4.2. Mecanismos de Acoplamiento: Reduciendo la Disonancia

Elanalisis axial reveld tres mecanismos fundamentales que, actuando de manera sinérgica, tienen el potencial
de reducir la disonancia cultural y alinear la “cultura en uso” con las aspiraciones de la “cultura formal”. Estos
mecanismos operan en diferentes niveles —simbdlico, conductual y estructural— pero su efectividad maxima
se alcanza cuando actlan conjuntamente.

4.2.1. Mecanismo 1: Comunicacion Estratégica como Construccion de Sentido

La comunicacién emerge no como un factor periférico, sino como el proceso central de acoplamiento.
Las investigaciones analizadas (Reyes Hernandez & Moros Fernandez, 2019; Gonzalez Herrera et al., 2024;
Rodriguez-Morell et al., 2021) indican que cuando la comunicacion es dialégica, horizontal y participativa,
permite:

- Negociar significados: Transformar las directivas abstractas de la NC 1307 en practicas con sentido local.
Cooren (2020) explica que los textos regulatorios adquieren significado sélo cuando son “conversacionalizados”
en interacciones concretas.

- Visibilizar modelos: Celebrar y comunicar los casos de éxito en innovacién, creando referentes culturales
positivos que funcionan como “historias ejemplares” (Martin, 2002) que moldean la cultura.

- Crear seguridad psicoldgica: Establecer espacios donde se pueda hablar del error sin temor a represalias,
condicién necesaria para la experimentacion (Edmondson, 2019). La comunicacion abierta sobre fracasos
permite el aprendizaje, mientras que el silencio organizacional los perpetua.

4.2.2. Mecanismo 2: Liderazgo Transformador como Modelado de Roles

Los lideres (formales e informales) son cruciales para modelar los nuevos supuestos culturales. Los estudios
de caso en universidades (Gonzalez Herrera et al., 2024) y en el sector salud (Guerra Bretafia & Roque Gonzaélez,
2024) subrayan que un liderazgo que:

- “Predica con el ejemplo”: Demuestra coherencia entre el discurso innovador y sus propias practicas de
gestion. La autenticidad del lider es clave para generar credibilidad (Avolio et al., 2021).

-Empodera a los equipos: Delega autoridad y fomenta la autonomia, rompiendo con la tradicidn verticalista.
El empoderamiento ha sido identificado como un predictor clave de la innovacion en equipos (Maynard et al.,
2022).

- Gestiona la paradoja: Sostiene la tension entre la necesidad de control (calidad) y la necesidad de flexibilidad
(innovacién). Smith y Lewis (2021) argumentan que las organizaciones agiles desarrollan “capacidades
paradodjicas” para navegar estas tensiones.

Este tipo de liderazgo es un poderoso reductor de la disonancia cultural, ya que proporciona un modelo
conductual que los miembros pueden imitar, facilitando la transicion hacia nuevos supuestos.

4.2.3. Mecanismo 3: Integracidn Sistémica como Creacion de Rutinas de Aprendizaje

La integracion de los sistemas de gestion (calidad-innovacién), impulsada por la NC 1307, actda como un
mecanismo estructural que, cuando estd mediado porla comunicaciény el liderazgo adecuados, institucionaliza
el aprendizaje. El caso documentado por Guerra Bretafia y Roque Gonzdlez (2024) es paradigmatico: la
integracion no solo optimiza recursos, sino que crea un bucle de retroalimentacién positiva. Los datos
del sistema de calidad alimentan los proyectos de innovacion, vy los resultados de la innovacion elevan los
estandares de calidad.
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La literatura sobre sistemas integrados (Asif et al., 2010; Bernardo et al.,, 2017) ha identificado que la
integracion efectiva requiere: (a) un marco comun de procesos, (b) liderazgo comprometido, (c) participacion
de los trabajadores y (d) orientacién al aprendizaje continuo. Simon et al. (2021) afiaden que la integracion
madura genera “capacidades de integracion” que se convierten en una ventaja competitiva. Esta rutina
integrada se convierte en un vehiculo para el aprendizaje de doble ciclo (Argyris & Schon, 1978), cuestionando
y mejorando continuamente los propios procesos en lugar de limitarse a ejecutarlos mecanicamente.

4.3. El Modelo Propuesto: Alineamiento Dinamico para la Innovacion (ADI)

Integrando estos hallazgos, proponemos el Modelo de Alineamiento Dindmico para la Innovacion (ADI).
Este modelo postula que la capacidad innovadora de una organizacién en el contexto cubano —y extensible a
otras economias emergentes con legado de planificacion central— es funcidn de su habilidad para reducir Ia
Disonancia Cultural mediante la activacién simultanea y sinérgica de tres Mecanismos de Acoplamiento:

1. Comunicacion Dialdgica (acoplamiento simbdlico): construye significados compartidos y legitima el
cambio.

2. Liderazgo Transformador (acoplamiento conductual): modela comportamientos y genera confianza.
3. Integracién Sistémica (acoplamiento estructural): institucionaliza rutinas de aprendizaje y mejora continua.

Estos mecanismos no operan de forma aislada. La comunicacion efectiva legitima el liderazgo; el liderazgo
comprometido impulsa la integracidon; y la integracién exitosa proporciona contenido y credibilidad para
la comunicacién. La virtud del modelo es que explica tanto el éxito (cuando los mecanismos se activan
sinérgicamente) como el fracaso (cuando la disonancia persiste por su ausencia). El modelo ADI puede
entenderse como una especificacion de los microfundamentos de las capacidades dindmicas (Teece, 2007) en
contextos de fuerte regulacién estatal, respondiendo al llamado de Eisenhardt (2021) de teorizar sobre como
se construyen estas capacidades en entornos institucionales diversos.

5. Discusion: Teorizando la Innovacién en Contextos de Transicidon
5.1. Contribucion Tedrica: Disonancia Cultural y Mecanismos de Acoplamiento

Nuestro analisis ofrece una contribucién original a la literatura sobre gestién de la innovacion y cambio
organizacional. Si bien el concepto de “brecha de implementacion” es ampliamente conocido (Pettigrew, 2022;
Whetten, 1989), el modelo ADI lo profundiza al conceptualizarlo como Disonancia Cultural y, crucialmente, al
identificar los mecanismos especificos para su resolucidén en un contexto de economia emergente y fuerte
regulacion estatal.

Mas alld de Schein: El modelo de Schein (2010) es fundamentalmente estatico y descriptivo. Nuestro
concepto de “Disonancia Cultural” introduce una dindmica de tension y los “Mecanismos de Acoplamiento”
proponen vias para la intervencién y el cambio, afiadiendo una dimension practica y procesal. En términos de
Corley y Gioia (2011), el modelo ofrece tanto originalidad (un nuevo marco para entender la brecha cultura-
innovacion) como utilidad (orientaciones para la accién gerencial y politica).

En Didlogo con la Literatura sobre Capacidades Dindmicas: El modelo ADI puede entenderse como una
explicacion de los microfundamentos de las capacidades dindmicas (Teece, 2007) en un contexto especifico.
La comunicacién, el liderazgo vy la integracion sistémica son las rutinas organizacionales de nivel micro que,
al operar sinérgicamente, permiten a la organizacién reconfigurar sus recursos (capacidad dindmica) para
adaptarse e innovar. Esta vision se alinea con los trabajos de Argote y Miron-Spektor (2021) sobre como el
aprendizaje organizacional genera cambio en las rutinas, y con Easterby-Smithy Lyles (2019) sobre la interaccion
entre aprendizaje y capacidades dindmicas.

Relevancia para Contextos Andlogos: El modelo es transferible y puede ser testeado en otros paises con
caracteristicas similares, como Vietnam, China en sus primeras etapas de reforma, o ciertas economias de
Europa del Este, donde el legado de planificacion centralizada aun influye en la cultura organizacional (Lall,
2022; Cirera & Maloney, 2021). Ademas, dialoga con la literatura sobre innovacién en América Latina (Crespi &
Dutrénit, 2022; Arocena & Sutz, 2023), que enfatiza la necesidad de enfoques contextualizados que reconozcan
las especificidades institucionales de la region.

5.2. Implicaciones para la Politica Publica: De la Norma a la Cultura

El modelo ADI sugiere que las politicas de innovacion (como la NC 1307) no deben limitarse a establecer
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requisitos técnicos y documentales. Para ser efectivas, deben disefiarse e implementarse con una estrategia
explicita de gestién del cambio cultural. Esto implica al menos tres lineas de accién interrelacionadas:

1.Invertiren desarrollo de liderazgo: Programas de formacién para directivos que se centren en competencias
de comunicacién, gestion de equipos, inteligencia emocional y creacion de entornos de seguridad psicoldgica,
no solo en aspectos técnicos de la norma. La experiencia internacional muestra que el liderazgo es el principal
facilitador de la integracion de sistemas (Bernardo et al., 2017) y de la innovacion (Avolio et al., 2021).

2. Promover redes de comunicacion horizontal: Crear espacios (fisicos y virtuales) donde los innovadores,
gestores y directivos de diferentes organizaciones puedan compartir experiencias, buenas practicas y
lecciones aprendidas, acelerando la construccion de una “cultura en uso” innovadora a nivel de sistema. Estas
redes actlan como comunidades de practica (Wenger, 2020) que generan conocimiento tacito compartido y
refuerzan identidades profesionales alineadas con la innovacién.

3. Disefiar incentivos que premien la integracion cultural: Los mecanismos de control y evaluacion deben ir
mas alld del cumplimiento documental y verificar la internalizacién de los valores innovadores en las practicas
cotidianas. Esto puede lograrse mediante encuestas de clima organizacional, evaluaciones de 360 grados que
incluyan dimensiones de innovacion, analisis de historias y relatos organizacionales (Mazzucato, 2021), y la
inclusion de indicadores de innovacién en los sistemas de evaluacion del desempefio.

CONCLUSIONES

Este estudio, mediante un enfoque de Teoria Fundamentada, ha analizado la produccién cientifica cubana
(2019-2024) para construir un modelo tedrico que explica la relacién entre cultura organizacional y gestion de
la innovacién. Se concluye que:

1. La principal barrera para la innovacién en las organizaciones cubanas es la Disonancia Cultural entre la
cultura formal (valores declarados en politicas y normas) y la cultura en uso (supuestos y practicas cotidianas).

2. La resolucién de esta disonancia requiere la activacion sinérgica de tres Mecanismos de Acoplamiento:
Comunicacién Dialdgica, Liderazgo Transformador e Integracién Sistémica.

3. El nuevo marco regulatorio cubano (NC 1307) actla como un poderoso catalizador para la integraciéon
sistémica, pero su efectividad depende de que se active y potencie junto con los otros dos mecanismos,
particularmente en el desarrollo de liderazgos transformadores y espacios de comunicacién dialdgica.

4. El Modelo de Alineamiento Dindmico para la Innovacién (ADI) propuesto ofrece una lente tedrica novedosa
para comprender y gestionar la innovacion en contextos de economias emergentes y transicion, dialogando
con la literatura sobre capacidades dindmicas, aprendizaje organizacional y cambio cultural.

6.2. Limitaciones del Estudio

Este estudio se basa en el analisis de la produccion cientifica, no en observacién directa de las organizaciones.
El modelo propuesto, aunque robusto en su construccion inductiva y saturado tedricamente, requiere
validacién empirica adicional mediante estudios de caso en profundidad y métodos cuantitativos. Asimismo,
al centrarse en el contexto cubano, la generalizacion a otros paises debe hacerse con cautela, aunque se han
identificado similitudes estructurales con otras economias en transicion.

6.3. Agenda de Investigacién Futura
Se proponen las siguientes lineas de investigacidn para avanzar en esta agenda:

1. Validaciéon empirica del modelo ADI: Disefiar y aplicar un instrumento de medicidon (escala) que permita
cuantificar el grado de disonancia cultural y la fortaleza de los mecanismos de acoplamiento en diferentes
organizaciones, correlacionandolos con indicadores de desempefio innovador (patentes, nuevos productos,
mejoras de procesos). Esta linea podria seguir los pasos de Suddaby (2020) sobre medicién en estudios
organizacionales cualitativos.

2. Estudios longitudinales: Realizar investigacion-accion en organizaciones que estén implementando
sistemas integrados de gestidn, para observar en tiempo real cdmo se activan (o no) los mecanismos de
acoplamiento y como evoluciona la cultura. Este disefio permitiria capturar la dindmica del cambio cultural
(Pettigrew, 2022).
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3. Estudios comparativos internacionales: Aplicar el modelo ADI en otros contextos de economias
emergentes (ej. Vietnam, Angola, México) para evaluar su validez externa y adaptarlo a diferentes realidades
institucionales, contribuyendo a una teoria contextualizada de la innovacion en el Sur Global (Arocena & Sutz,
2023).

4. Microfundamentos de los mecanismos: Profundizar en el estudio de cada mecanismo mediante métodos
etnograficos y andlisis del discurso. Por ejemplo, équé competencias comunicacionales especificas son mas
efectivas para reducir la disonancia cultural? ¢ Qué estilos de liderazgo emergen en contextos de alta regulacion
y como se comparan con los modelos occidentales? (Cooren, 2020; Fairhurst & Connaughton, 2022).
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