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1. e la innovación1
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Competencias en la Empresa
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a la creación 
de organizaciones innovadoras
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Importancia de la innovación
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Importancia de la innovación

Algunos motivos para innovar
�ƒ A medida que el ritmo de los cambios se acelera , la innovación se

convierte en una variable crítica

�ƒ Cada vez más empresas se encuentran inmersas en cadenas y
redes, de las cuales solo tienen un control parcial

�ƒ La red está desequilibrando rápidamente el poder de negociación
de productores y consumidores

�ƒ El ciclo de vida de los productos se va acortando cada vez más,
pero al mismo tiempo se pueden conseguir negocios muy
rápidamente

�ƒ La internacionalización de los mercados extiende la competencia
a nivel global

�ƒ La globalización y los bajos costes de comunicación están
exponiendo a las empresasa nuevos competidores de bajo coste
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Importancia de la innovación
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Innovación y personas
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EL CAMBIO SON 
PERSONAS CAMBIANDO  
Francisco Loscos

TODO EMPIENZA Y 
ACABA EN 
PERSONAS

INNOVACIÓN: Cualquier cambio aceptado por el mercado

La innovación es la actividad típica del emprendedor. Es de
esta forma que el emprendedor o bien crea nuevos recursos
que producen riqueza o adopta recursos existentes con un
gran potencial de crear riqueza…… el esfuerzo para crear un
cambio intencionado y enfocado al potencial económico o
social de la empresa. P. Drucker (1985)



Importancia de la innovación

¿Porque algunas empresas no innovan? 
�ƒ Modelo de negocio que no integra la estrategia de 

innovación
�ƒ Falta de método para aprovechar las oportunidades
�ƒ Cultura y organización inadecuada, miedo al cambio:

�ƒNo hay nada más peligroso de llevar a término o más 
incierto en su éxito que tomar la iniciativa en la 
introducción de un nuevo orden de cosas. Porque el 
innovador tiene por enemigos todos aquellos a 
quienes les va bien en las condiciones antiguas y 
por defensores indiferentes aquellos a quienes les 
podría ir bien las nuevas . “ Niccolò Machiavelli”
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Las problemáticas básicas 

Gestión del proceso innovador
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Las problemáticas básicas
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Ciclo de vida de un producto



Conjunto de actividades que 
debemos gestionar para llegar 
a poner el PPS en el mercado 
con éxito

Importancia de la innovación
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Importancia de la innovación

RRHH 1
EVALUACIÓN Y 
FORMULACIÓN 

DIAGNOSIS 
/ESTRATEGIA

DISEÑO SISTEMA 
ESTRATEGIA  DE 

INNOVACIÓ

IMPLEMENTACIÓN 
Y DESPLIEGUE

SEGUIMIENTO Y 
RESULTADOS

BUSCAR EL 
RETO/OPORTUNIDAD/  

PROBLEMA
DEFINIR EL PROBLEMA CREAR Y VALIDAR 

PROPONER SOLUCIONES EJECUTAR

MEDIR 
PERIODICAMENTE

COMPARAR CON 
EL OBJETIVO

REVISAR DONDE NOS 
ENCONTRAMOS

Innovación y recursos humanos
Proy
1…N

Desarrollo 
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Diferentes  
aproximaciones

Evaluación
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La innovación es un proceso que debe
gestionarse : Norma UNE166.002

Importancia de la innovación
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ORGANIZACIÓN

Aptitudes
Actitudes

Profesionalidad
Ética
Proximidad
Espíritu de servicio

ORGANIZACIÓN
INNOVADORA
Aptitudes
Actitudes

...

Creatividad
Ilusión
Curiosidad
Humildad

PERSONAS
INNOVADORAS

TRABAJAR LA CULTURA DE LA INNOVACIÓN DESDE LA RAÍZ

FORMANDO LOS FUTUROS INTEGRANTES DE LAS 
ORGANIZACIONES

PERSONAS

Gestionar las personas para la innovación
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3 El arte de CREAR 

EQUIPOS de alto desempeño
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El Papel del líder
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• Conciencia emocional de uno mismo
• Valoración adecuada de uno mismo
• Autoconfianza
• Autocontrol
• Transparencia
• Adaptabilidad
• Logro
• Iniciativa
• Optimismo
• Empatía
• Conciencia organizativa
• Servicio
• Inspiración
• Influencia
• Desarrollo personal de los demás
• Catalizador del cambio
• Gestor de conflictos
• Trabajo en equipo y colaboración.

Fuente: Goleman et al. (2002). El Líder resonante crea más. Plaza y Janés Editores, Barcelona

COMPETENCIAS DEL LIDER según Goleman
Competencias puestas en funcionamiento en la creación de AIDIT



Creación de equipos

�ƒEl liderazgo es la habilidad de convencer otras personas para que

busquen con entusiasmo el logro de los objetivos definidos.
K. Davis (Human Relations at Work).
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Creación de equipos

Liderazgo en el siglo XXI
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De un paradigma pasado A un paradigma actual y futuro
Ser gerente Ser líder

Ser Jefe Ser formador y facilitador

Controlar al personal Delegación del poder 
“empowerment”

Autoridad centralizada Distribuir liderazgo

Dirigir con reglas Guiar con valores compartidos

Establecer una posición de poder 
y de jerarquía

Desarrollar el poder de las 
relaciones y las redes de equipos 
de trabajo

Exigir obediencia Conseguir compromiso



Creación de equipos

Liderazgo en el siglo XXI

De un paradigma pasado A un paradigma actual y futuro

Centrarse en cifras y tareas Centrarse en la calidad, el servicio 
y el cliente

Confrontar y combatir Colaborar y unificar

Insistir en la independencia Fomentar la interdependencia

Fomentar la redes de amigos Respetar y potenciar la diversidad

Cambiar por necesidad Aprendizaje e innovación continuo

Ser internamente competitivos Ser globalmente competitivos

Tener una visión estrecha (la 
empresa)

Tener un enfoque amplio 
(comunidad, sociedad y mundo
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La creación de equipos

24



Creación de equipos

Factores

�ƒ Liderazgo efectivo, desarrollo de una estrategia que
contemple los interesesde la organización,consiguiendoel
apoyo de la dirección e incentivando a los miembros del
equipo

�ƒ Canalesde comunicaciónformales e informales, eliminando
las barreras de comunicación y fomentando la
retroalimentación.

�ƒ Ambientede trabajo armónico, permitiendoy fomentandola
participaciónde losintegrantesde losequipos.
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Creación de equipos
Al hablar de Democracia en la Organización, nos referimos a un sistema de
valores que gobiernan nuestra conducta y con el que las personasestamos de
acuerdo en palabras y en hechos. Estosvalores son, entre otros:
•Comunicación abierta y libre entre las personas, con independencia de
rango y de poder.
•Influencia, mérito y promoción basados en conocimiento y competencia
profesional más que en el poder, status, coerción o veleidades personales.
•Clima que permite y facilita la confianza y expresión de puntos de vista y
opiniones diferentes sin temor a represión. Cooperación y trabajo eficaz en
equipo.
•Uso preferente del consenso frente a la coerción en el manejo de
conflictos, y disposición a dirimir en un marco racional las discrepancias de
objetivos entre el individuo y la organización.
•Aceptación de la diversidad , en su más amplio sentido, como fuente y vía
de desarrollo.
•“Ecología” y responsabilidad ante los “stakeholders” : accionistas,
directivos, empleados, clientes, proveedores, sistema social y medio
ambiente .

26



De la creación de  equipo…

• EL INICIADOR: disfruta de la visión, el optimismo, la capacidad 
de automotivación y autoregeneración necesarias. Tiene la 
capacidad y la crebilidad

– Gran sentido de la misión, obsesivo con el aprendizaje continuo, vocación de servicio, 
enérgico, empático, equilibrado en todas sus facetas, la sinérgia como valor

– Integro, claro y consistente, enérgico y positivo, empático, gestor de acuerdos y desacuerdos, 
motivador y consejero, compartidor de información, con una visión fundamentada en 
principios y valores compartidos que guiarán las acciones

• EL RETO: Formación de equipos de trabajo de alto desempeño
– Un equipo: grupo de personas relacionadas a través de actividades interdependientes, 

donde su interacción impacta en los demás miembros, por lo que  se ven a si mismos 
como una sola unidad. Comparten nombre, misión, historia, metas y expectativas

ventaja competitiva
– Unas carácterísticas del trabajo en equipo: ambiente de confianza, liderazgo, buena 

comunicación, objetivos claros, trabajo atractivo y participativo, interdependiente, con 
responsabilidad compartida, por lo que necesita poca supervisión.:

– Unos Ingredientes básicos: comportamiento interdependiente, objetivo del equipo 
versus metas personales, deseo de pertenencia

– reto en la creación: CONTAR CON UN LÍDER EFECTIVO: que tenga la capacidad y la 
credibilidad: 27



Al compromiso…
• Los equipos son grupos de personas, no todos los grupos son equipos 

• Trabajo en equipo: paradigma básico en la gestión de una organización 
pero no es garantía de éxito:  hemos de gestionar el compromiso: 
componente que permite gestionar tanto individual como colectivamente 
la interdependencia del grupo y la coperanción entre individuos, 
encauzando eficientemente los esfuerzos, alineando los compromisos 
individuales. Dentro del campo de lo sentimientos y conductas: espíritu de 
COMUNIDAD–reglas de convivencia, compartición de objetivos 
subordinación de intereses propios a colectivos, colaboración…- como 
RESPONSABILIDAD–lealtad, autodisciplina, integridad y coherencia- LA 
PROACTIVIDAD–iniciativa, diligencia, optimismo, perseverancia, 
anticipación…- EL AFAN DE SUPERACIÓN –desarrollo profesional y 
personal-
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Del compromiso del equipo a la Pasión
• Hay personas más dispuestas a comprometerse que otras, cosa que no 

limita su libertad sino que la manifiestan. EL COMPROMISO AUTÉNTICO ES 
VOLUNTARIO Y EMOCIONAL

• junto con UN PROYECTO COMPROMETIDO CON LA SOCIEDAD; SUS 

CLINTES Y EMPLEADOS, crean PASION aportan tiempo, antención 
intención y corazón 

• EL COMPROMISO y LA PASION: SE DEBEN GESTIONAR

– RETO: EL PROPÓSITO DE LAS PERSONAS EN LA VIDA PUEDE  VARIAR EN 
FUNCIÓN DEL CICLO EN EL QUE SE ENCUENTRAN

– ESFUÉRZATE EN NO ME DESMOTIVARME QUE MOTIVARME YA LO 
HAGO SOLITA…

– Materialización del compromiso:

Construir y madurar equipos de alto rendimieinto comprometidos:

Consiguen mejores resultados para las organizaciones, los retos les  
enriquecen y ADEMÁS DISFRUTAN DEL CAMINO…..

29



Creación de equipos y roles de género

�ƒ La dualidad de los sexos es un hecho fundamental con el que

las sociedadesse enfrentan de diferente forma.

�ƒ Las diferencias objetivas que se encuentran en la comparación

entre hombres y mujeres se encuentran en el ámbito biológico;

unas absolutas -rol en la procreación- y otras estadísticas.

�ƒ Las diferencias biológicas son las mismas para todas las

sociedades humanas; sin embargo, hay un amplio margen en la

división actual de roles entre mujeres y hombres que

representan elecciones relativamente arbitrarias, mediatizadas

por las normas y tradiciones culturales .
(Hofstede y Bond, 1988).
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La creación de equipos 

y los roles de género
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Creación de equipos y roles de género

�ƒLos estándares de masculinidad destacan en una
sociedad en la que los roles de género social están claros
�ƒLos hombres se supone que son asertivos, duros y
orientados al éxito material
�ƒLos estándares de feminidad destacan en una sociedad
en la que los roles de género social se solapan: tanto los
hombres como las mujeres se supone que son modestos,
sensiblesy preocupados por la calidad de vida
�ƒLas mujeres se supone que son más modestas,
sensibles, y preocupadaspor la calidad de vida
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Análisis de roles de género

La masculinidad guarda relación con los roles sociales de

competitividad, ambición y asertividad, tradicionalmente

asignadosal varón, y la feminidad con los roles asociados

al entorno social, modestia, solidaridad, etc.

33
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• Empresas pequeñas
• Ventaja competitiva en industrias de 

servicios
• Creación de grupos de trabajo
• Promoción por méritos
• Pocas diferencias salariales
• Igual importancia de las relaciones y 

resultados

Culturas 
calificadas como 

Femeninas

• Empresas grandes
• Ventaja competitiva en industria de 

producción
• Fomento de desafíos
• Promoción conservadora
• Diferencias salariales
• Diferencia de prioridades en relaciones y 

resultados según género

Culturas 
Masculinas

Creación de equipos y roles de género

Fuente: Jacobs (1992), Sutton y Moore (1985), Maurice et al. (1978), Gohl (1977), McGee (1977)

Parámetros organizativos
Diseño

Toma de decisiones: Basada en el grupo

Diseño

Toma de decisiones: priman las individuales
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• Superiores: intuitivos, buscan consenso, poco 
ambiciosos.

• Mayor presencia en la dirección, compatibilizan 
vida profesional y privada.

• El subordinado trabaja para vivir y potencia las 
relaciones. Valora la igualdad y la solidaridad

• Menor estrés
• Fomento de la cooperación

Estandar 
Femenino

• Superiores: decisivos, firmes, agresivos, 
competitivos ,justos y ambiciosos.

• Pocas mujeres en la dirección.
• El subordinado vive para trabajar. Valora la 

equidad, la competencia y los resultados
• Mayor estrés.
• Se valora el desafío y el reconocimiento.

Estandar 
Masculino

Análisis de roles de género

Fuente: Hofstede (1998); Hofstede y Asociados(1998); Inglehart et al. (1998); Inglehart (1997); Gibson (1995); Etzion y Bailyn (1994); Roper (1994); Schwartz (1994; 1992);
Prins (1990); Prins y De Graaf (1986); Ford (1985); Kanter (1983); Koprowski (1983); Arbose (1980); Mant (1979); Commissiondes CommunautésEuropéennes(1978); Pheng y
Yuquan (2002); Black (2001); Greer y Stephens (2001); Earley y Mosakowski(2000); Bruins et al. (1993); Kanter (1977).

Parámetros organizativos: Relaciones jerárquicas



Creación de equipos y roles de género

Las características reseñadas indican que en culturas femeninas

habría predisposición de los individuos a formar equipos de

trabajo, así como a una mayor habilidad para desarrollar

dinámicas de grupos como la cooperación, que favorecen la

consecución de los resultados ; ello no quiere decir que los

individuos de culturas masculinas no se integren o no participen

en los equipos de trabajo, sino que las sociedades con valores

masculinos presentan una menor tendencia al uso de dichos

equipos y, si lo hacen, de una manera más normativa, lo que

daría lugar a menores niveles de cohesión (Earley y Mosakowski,

2000).
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Creación de equipos: tema implicación y compromiso

• El liderazgo femenino es mas incluyente y comunicativo, mas horizontal y

menos jerárquico, lo que hace que los roles femeninos líderes construyan

sólidos equipos de trabajo, con personal muy implicado .

• Generalmente las mujeres en la dirección están muy preocupadas por las

relaciones entre las personas, no solo por los objetivos a conseguir,

valoran la diversidad en susequipos y comparten la información .

• Valoran el clima de trabajo, su estilo es mas personal. Prestan atención a

la parte más humana de las personas.

• Tienen una visión mas global y por ello toman conciencia de las otras

facetas de la vida y del necesario equilibrio entre ellas.
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En definitiva, el arte de liderar 

1. Laspersonascompran experiencias: buscanemociones
2. Los empleados se comprometen personalmente con un liderazgo

emocional
3. En todos los ámbitos, las cosasfuncionan o no f(PERSONAS)

1. Personas: familia, amigos, empleados, jefes, accionistas,
clientes, proveedores…: todos se comunican – implícita o
explícitamente -

2. Complejidad del rol/es que estamos dispuestos a asumir

1. La comprensión de los mensajes verbales y no verbales aporta
claras ventajas para una comunicación eficaz

2. El uso de la intuición : capacidad de conectar informaciones
provenientes de diferentes fuentes sin relación aparente…
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Cómo seleccionar el perfil adecuado? Para que y cuando

1. Adaptar estilos en función de las circunstancias externas o internas,
interlocutor

2. Buscarconsejo
3. Necesidadde comunicarse y asegurarsede que te han entendido bien
4. La felicidad como actitud
5. Disfrutar y ayudar a que disfruten con un día de sol
6. Alineamiento y transmisión de la cultura institucional
7. Ser autentico : la misma persona en cualquier ámbito
8. Respeto, voluntad, consciencia de las carencias
9. En tiempos de incertidumbre, capacidad de dar certitud

39



4 El caso AIDIT
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es una entidad especializada en evaluar

y estimular la investigación y la innovación
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Retos de futuro
La experiencia y el conocimiento adquiridos, junto con el posicionamiento
actual de la Agencia en el mercado, han servido para establecer y conformar
las bases del plan estratégico que define los futuros objetivos de la Agencia.

Misión

Visión

Valores

Queremosser la organización de referencia en la gestión de la innovación para nuestros clientes y colaboradores a
través de excelencia en la gestión y evaluación de la I+D y la innovación, aportando valor añadido al conjunto de
nuestros stakeholders mediante un servicio competitivo, favoreciendo de forma activa la mejora económica y
social del país.

Ser líder y referente en la gestión de la I+D+i, fomentando la creación de valor a través de una estrecha
colaboración entre las entidades públicas y privadas, contribuyendo al avance económico y social.

Integridad
Orientación al cliente
Confidencialidad
Espíritu innovador
Excelencia técnica

42



LA ESTRUCTURA
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Estructura organizativa actual

Esta estructura organizativa está diseñada para gestionar eficientemente los recursos
destinados a la certificación y garantizar la participación de los representantes del sector
empresarial y académico, creando sintonía entre los protagonistas de la investigación y el
desarrollo .
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Órganosde Supervisión

Comité Asesor -30? participantes -: Garantiza la
imparcialidad de la entidad certificadora, avala el correcto
funcionamiento del proceso de certificación y asesora en la
implantación de políticas de certificación y/o propone nuevas
actuaciones.

Comité Técnico -20?-: Aprueba la propuesta de certificación
de los proyectos evaluados y supervisa la capacitación técnica
de los Responsablesde Área y Expertos Evaluadores.

Comité de Calidad -5?-: Define y audita el Sistema de
Gestión de la calidad, garantiza que se cumplan las normas
establecidas del proceso de certificación según ENACy vela por
la calidad de los servicios de la Agencia.

Estructura organizativa

45



Estructura Operativa

59 Responsables de Área: Determinan el área de
conocimiento del proyecto a certificar, seleccionan el Experto
Evaluador y valoran el informe elaborado por éste. Proponen a
certificación y defienden ante el Comité Técnico de
Certificación .

500 Expertos Evaluadores: Evalúan el contenido de I+D+i y
la coherencia de los costes imputados. Elaboran el
correspondiente informe .

27 Equipo de Certificación del AIDIT: administra,
gestiona y coordina el proceso de certificación, controla la
calidad y rigurosidad del proceso, establece la comunicación
entre clientes y colaboradores y realiza la gestión de
reclamaciones.

Equipo Interno de Auditoria : Se ha capacitado a un número
limitado de gestores de la certificación como auditores de
personal investigador y de sistemas de gestión.

Estructura organizativa
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LA EVOLUCIÓN
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Ciclo de vida empresarial - Competencias

In
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Orientación al logro

Visión de Futuro

Creatividad e Innovación

Capacidad de Aprendizaje

Entusiasmo

Persistencia

Adaptación al cambio

Optimismo 

Conocimientos técnicos

C
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o Influencia

Orientación al logro

Orientación al cliente

Valores compartidos

Adaptabilidad

Desarrollo de los otros

Capacidad de Aprendizaje

M
ad
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ez

Orientación al cliente

Reconocimiento de pautas

Pensamiento sistémico

Orientación a la eficiencia 
de costes

Desarrollo de Otros

Trabajo en equipo

D
ec

liv
e Orientación a la reducción 

de Costes

Gestión de Conflictos

Adaptación al cambio
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Historia de AIDIT –RETOS y LOGROS
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Historia de AIDIT –RETOS y LOGROS
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Historia de AIDIT /  Competencias 2000

�9 Acuerdo de creación de AIDIT por UPC y UPM
�9 Visión de futuro

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: GESTACIÓN
�9 EN EL EQUIPO: 

�9 Ilusionar partes; ante la incertidumbre, crear certeza y confianza
�9 Visión positiva y sentido de pertenencia
�9 1 empleado; 100% M

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9 asunción de riesgo; imaginación; servicio a la comunidad; generación de credibilidad; ilusión 

por el proyecto
�9 reconocimeinto de carencias personales y estructurales/autocrítica;  búsqueda de 

conocimiento experto y su implicación en el proyecto, creación y comunicación de visión 
compartida

�9 adaptación a diferentes roles
�9 gestión positiva de la incertidumbre
�9 visión de transformación

�9 ACTIVIDADES CLAVE
�9 detección y comprensión de intereses diversos: accionistas, administración y clientes 

potenciales
�9 Identificación de personas e instituciones de apoyo experto, informativo, relacional incluso 

moral
�9 Entrevistas cara a cara
�9 Identificación de objetivos para el estímulo del interés institucional
�9 Desarrollo BP con boceto servicio
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Historia de AIDIT /  Competencias 2001
�9 Learning by doing

�9 Primera versión de informe de evaluación de proyectos de I+D+i
�9 Consolidación de visión compartida con accionistas
�9 Uso de redes de influencia
�9 Innovación y aprendizaje
�9 Creación solución, proyecto, evaluación y creación legal de la empresa, 

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: CREACIÓN
�9 Identificación clara de la oportunidad

�9 EN EL EQUIPO
�9 ilusionar partes, crear certeza y confianza 
�9 1 empleado + 2 becarios -66% M-
�9 4 expertos técnicos

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9 Idem 2000

�9 ACTIVIDADES CLAVE
�9 Entrevistas cara a cara
�9 Identificación clara de diferentes grupos de interés -accionistas, administración y clientes 

potenciales-, recopilación de opiniones, dudas, críticas, enfoques y sugerencias que puedan 
alimentar y aportar valor  al sistema de certificación. Comprensión de intereses diversos

�9 Prueba piloto con los proyetcos de 4 empresas: se inicia el proceso de diseño
�9 Se integra el feed-back de los primeros clientes del sistema, empresas y agencia tributaria
�9 Ejecución BP con boceto servicio, rediseñando el producto final con la práctica
�9 Producto: informes técnicos relativos  a la natuarleza técnica de  los proyectos empresariales
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Historia de AIDIT /  Competencias 2002
�9 Creación de compromisos externos/internos

�9 Primera versión de sistema de certificación informe  de proyectos de I+D+i
�9 Interés por parte de Ministerio de Ciencia y Tecnología  -trabajo conjunto-
�9 Consolidación de visión compartida con accionistas, administración y nuevo equipo
�9 generación de redes de influencia ynegociación
�9 Innovación y aprendizaje
�9 Liderazgo de equipos e instituciones

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: LANZAMIENTO
�9 Creación equipo interno y colaborador
�9 Adquisición y organización de medios
�9 Rediseño del producto/servicio y lanzamiento

�9 EN EL EQUIPO
�9 8 empleados– 75% M-
�9 10 expertos técnicos

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9 Idem 2000????

�9 ACTIVIDADES CLAVE
�9 Entrevistas cara a cara
�9 Venta a Ministerios e instituciones y directa a empresas
�9 Implantación sistema de calidad, 
�9 Inicio acciones diseño sistema de acreditación por ENAC
�9 Constitución comités de normalización de la I+D+i 166000 de AENOR
�9 34 proyectos en proceso de evaluación
�9 Se integra el feed-back de la administración en el rediseño del producto
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Historia de AIDIT /  Competencias 2003
�9 Acreditación por ENAC: primera entidad certificadora

�9 Liderazgo inspirador
�9 Orientación al Logro
�9 Trabajo en equipo
�9 Innovación y aprendizaje

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: entre LANZAMIENTO y CONSOLIDACIÓN
�9 Creación equipo interno y colaborador
�9 Adquisición y organización de medios

�9 EN EL EQUIPO
�9 10 empleados – 70% M-
�9 21 expertos técnicos -10% M- ; 18 Ras -5% M-

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9 imaginación, sentido de servicio a la comunidad, legitimidad para venta y ejecución
�9 ilusión por consolidar  proyecto útil
�9 carencias estructurales/autocrítica
�9 Adaptación a los cambios continuos de indefinición pública

�9 ACTIVIDADES CLAVE
�9 Estructuración procedimientos de funcionamiento
�9 Diseño de órganos y criterios que cumplan con acreditación
�9 Apoyo continuo a Ministerio ahora de Industria, para el desarrollo del Real Decreto que 

regulará el nuevo instrumento de informes motivados vinculantes ante hacienda
�9 Mayo 2003 Auditoria y primera accreditación entidad certificdora de proyectos de I+D+i
�9 Nº proy en evaluación: 25
�9 Julio 2003: NACE MI PRIMERA HIJA AINA
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Historia de AIDIT /  Competencias 2004
�9 Funcionamiento de la Oficina d calificación MITYC/nuevo sistema como piloto

�9 Liderazgo inspirador
�9 Orientación al cliente
�9 Pensamiento sistémico
�9 Trabajo en equipo
�9 Innovación y aprendizaje

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: entre LANZAMIENTO y CONSOLIDACIÓN
�9 Creación equipo interno y colaborador
�9 Adquisición y organización de medios

�9 EN EL EQUIPO
�9 13 empleados– 62% M-
�9 156 expertos técnicos -10% M- ; 41 Ras -17% M-

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9 perseverancia, sentido de servicio a la comunidad, legitimidad para venta y ejecución
�9 ilusión por consolidar  proyecto útil
�9 carencias estructurales/autocrítica
�9 Adaptación a los cambios continuos de indefinición pública

�9 ACTIVIDADES CLAVE
Mejora procedimientos de funcionamiento
Puesta en marcha del servicio de emisión informes motivados de Ministerio Industria
162 proyectos en evaluación
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Historia de AIDIT /  Competencias 2005

�9 Venta y lobby, Acreditación por ENAC: primera entidad certificadora
�9Orientación al clinte
�9Influencia
�9Empatía
�9Adaptación al cambio

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: entre LANZAMIENTO y CONSOLIDACIÓN
�9 Nuevas amenazas legistalivas impiden la consolidación completa
�9 Estudio de oportunidades de diversificación

�9 EN EL EQUIPO
�919 empleados– 74% M-
�9266 expertos técnicos -14% M- ; 56 Ras -14% M-

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9Idem 2004

�9 ACTIVIDADES CLAVE
�9Reducción amenazas
�9Diversificación
�9Segundo año de instrumento de informes motivados vinculantes ante hacienda
�9Nº proy en evaluación: 271
�9Marzo 2005: NACE mi segunda hija MARIA
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Historia de AIDIT /  Competencias 2006

�9 Desarrollo sistema certificación personal invetigador
�9Se suma el empowerment en mayores dosis i la sistematización

�9 EN PROCESO DE CREACIÓN: entre LANZAMIENTO y CONSOLIDACIÓN
�9 Nuevas amenazas legistalivas impiden la consolidación completa
�9 Estudio de oportunidades de diversificación

�9 EN EL EQUIPO
�929 empleados– 66% M-
�9357 expertos técnicos -14% M- ; 62 Ras -14% M-

�9 COMPETENCIAS REQUERIDAS 
�9Idem 2004

�9 ACTIVIDADES CLAVE
�9Reducción amenazas
�9Diversificación
�9Nº proy en evaluación: 375

……

Hasta hoy: + de 2500 solicitudes de certificación, 500 colaboradores, 72 lineas acreditadas y…

Alrededor del 75% de la plantilla de AIDIT y el 15 % como máximo de expertos evaluadores son 
mujeres



Más de 2.400 solicitudes de certificación

Más de 550 clientes

Más de 600 certificaciones gestionadas en 2008

72 campos de certificación acreditados

66 responsables de área

Más de 600 expertos y colaboradores

Más de 40 entidades colaboradoras

ALGUNOS RESULTADOS



MODELO DE NEGOCIO Y INNOVACIÓN
Las 3Ps de la excelencia 
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INNOVACIÓN DESDE EL MODELO DE NEGOCIO
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INNOVACIÓN DESDE EL MODELO INNOVADOR
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LA CERTIFICACIÓN: MEDIDA OBJETIVA DE LA CAPACIDAD INNOVADORA
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El nuevo indicador de capacidad innovadora



NUESTRAS SEDES

SEDE MADRID

Centro de Empresas
Parque Tecnológico UPM

Campus de Montegancedo s/n
28223 Pozuelo de Alarcón –Madrid

914 524 933

SEDE BARCELONA

Edificio Nexus II
Jordi Girona, 29

Campus Nord UPC
08034 Barcelona

934 137 632
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