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1.- CONCEPCIÓN DE ACTIVIDADES 
 
Actividades conjunto de tareas o actos imputables a un grupo de personas o a 
grupos de máquinas, y relacionadas con un ámbito preciso de la organización (1). 
Las actividades consumen recursos, y los productos o servicios consumen 
actividades. Su función principal es convertir dichos recursos en productos y estos a 
resultados. 
 
Las características básicas de una actividad en una organización son: 

- Generar un output o productos, tener una finalidad, 
- disponer de unos medios, mediante el consumo de input o factores y  
- disponer de una única forma de relacionar los medios a la finalidad. 

 
En toda organización existe un proceso de negocio compuesto por: funciones, a su 
vez se dividen en actividades, dentro de ellas se realizan tareas y estas se subdividen 
en operaciones. Proceso de negocio: secuencia de actividades relacionadas y 
dependientes unidas por los productos que éstas intercambian. Función: agregación 
de actividades que están orientadas hacia un objetivo común. Tarea: es el elemento 
de trabajo en que se descompone la actividad. Una actividad común a varias 
organizaciones podrá incluir tareas diferentes. Operación: es la unidad más pequeña 
de trabajo utilizada con fines de planificación y control. Las tareas están formadas 
por operaciones. 
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Clasificación de las actividades en función de su comportamiento: 
1. Su actuación con respecto al producto 
 1-1 Actividades primarias: 

1-1-1 Actividades unidad de producto: aquellas que se ejecutan 
necesariamente cada vez que se realiza una unidad de producto. 
Ejemplo, el etiquetado en un supermercado de alimentación. 
1-1-2 Actividades de lote: actividades ejecutadas en cada uno de 
los conjuntos de unidades de productos que se fabrican a la vez. 
Ejemplo, en una fábrica de toallas, cada vez que se haga un tipo 
de toalla, habrá que ajustar la cortadora y tejedora, ya que 
depende del tamaño de la toalla. 
1-1-3 Actividades en línea: aquellas ejecutadas para hacer posible 
el buen funcionamiento de cualquier parte de la instalación que 
actúa con independencia del proceso productivo. Ejemplo, el 
barnizado en una fábrica de muebles, es independiente al tipo de 
mueble que se realice. 

 
1-2 Actividades secundarias: aquellas que sirven de apoyo a las actividades 
primarias, se encuentran en función de la propia organización: 

1-2-1 Actividades de empresa: aquellas que actúan como soporte 
o sustento general de la organización. Ejemplo, actividades como 
la nómina del personal. 

 
2. La frecuencia de su ejecución: 

2-1 Actividades repetitivas: aquellas que se realizan de forma sistemática y 
continuada en la empresa. 
2-2 Actividades no repetitivas: aquellas que se realizan de forma 
esporádica u ocasional. Ejemplo, reparar una maquina estropeada. 

 
3. Su capacidad para añadir valor final al producto: 

3-1 Actividades con valor añadido: aquellas que contribuyen a alcanzar los 
objetivos de la empresa o que contribuyen a los atributos del producto o 
mejorar el nivel de servicio. 
3-2 Actividades sin valor añadido: aquellas que no generan valor para la 
organización, deben ser eliminadas o reducidas al máximo. 

 
4. Su funcionamiento en la organización: 

4-1 Actividades obligatorias: aquellas imprescindibles para el 
funcionamiento de la organización. 
4-2 Actividades discrecionales: son opcionales y derivan de las decisiones 
o elecciones de la dirección. 

Supongamos que el proceso del negocio de una organización consiste en la compra 
– venta de madera al por mayor, de tal forma que el último proceso de producción 
consiste en cortar la madera. El conjunto de funciones y actividades que realiza son 
las siguientes (2): 
 
1. Compras (función) 

1-1 Solicitud de mercadería al proveedor (actividad) 
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  1-1-1 Diversas tareas 
 1-2 Recepción de mercaderías (actividad) 
  1-2-1 Diversas tareas 
 1-3 Pago de mercaderías (actividad) 
  1-3-1 Diversas tareas 
 
2. Fábrica (función) 
 2-1 Adecuar y cortar el material (actividad) 
  2-1-1 Diversas tareas 
 2-2 Control de almacén (actividad) 
  2-2 Diversas tareas 
 
3. Ventas (función) 
 3-1 Elaboración de ofertas (actividad) 
  3-1-2 Diversas tareas 
 3-2 Documentación de venta (actividad) 
  3-2-1 Diversas tareas 
 3-3 Cobro (actividad) 
  3-3-1 Diversas tareas 
 
4. Administración (función) 
 4-1 Contabilidad (actividad) 
  4-1-1 Diversas tareas 
 4-2 Inversión financiación (actividad) 
  4-2-1 Diversas tareas 
 4-3 Gestión y control (actividad) 
  4-3-1 Diversas tareas 
 4-4 Estudio de mercado (actividad) 
  4-4-1 Diversas tareas 
 4-5 Publicidad y propaganda (actividad) 
  4-5-1 Diversas tareas 
 
Dependiendo de la actividad desarrollada por la organización, la dirección 
establecerá las funciones básicas en que se desenvuelve la empresa. Cada 
responsable de cada función también fijará las actividades que componen la función 
y el conjunto de tareas necesarias. 
 
2.- RENTA Y RIQUEZA DEL CONOCIMIENTO EN LAS ACTIVIDADES  
 
La metodología utilizada para comprender la realidad, por medio de la mejora 
continúa del conocimiento, consiste en contemplar las actividades que realiza la 
organización. Aplicar a cada actividad las habilidades, especialidades y 
conocimientos necesarios para aumentar el valor añadido y poder conocer mejor 
la realidad de la actividad que se desarrolla. Mediante el proceso de experiencia e 
innovación aumenta la formación de las personas involucradas en la actividad, al 
repetir el proceso se vuelve a producir una mejora en conocimiento y mayor y 
mejor comprensión de la realidad.  
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2-1  COMPRENSIÓN DEL CONOCIMIENTO EN LAS ACTIVIDADES 
 
El sujeto que acomete cualquier actividad, parte de la formación adquirida que se 
contempla como riqueza inicial del sujeto que irá aumentando mediante el proceso 
completo de conocimiento. Ejercer el esfuerzo placentero de pensar es una renta de 
naturaleza real. Llegado a este punto el sujeto que acomete la actividad dispone de 
opinión que vuelve a ser estática, por tanto riqueza (3).  
 
El proceso de intuición es la primera clase de conocimiento. Se entiende por 
intuición  aquello manifestado que se nos aparece no sólo en su propio ser, sino, 
además con las características de presentarse en el presente y no en un momento 
anterior. Con el conocimiento intuitivo cabe distinguir la realidad concreta y los 
modos de ser intuidos en la misma, ya sean concretos o genéricos. Por medio del 
proceso de intuición se llega a los modos de ser que constituyen los aspectos 
parciales de la realidad.. 
 
El modo de ser de la realidad se enriquece por dos vías: uno por medio de la 
intuición del sujeto, por otro lado mediante información. Alcanzando el 
conocimiento irreal, con este tipo de conocimiento cabe eliminar los aspectos 
parciales su pertenencia expresa a un objeto determinado y también asimismo, su 
nota temporal. 
 
La fragmentación del objeto concreto en aspectos parciales origina el tipo de 
conocimiento denominado juicio en su sentido más radical. En el todo que se nos 
manifiesta, intuitivamente o de forma irreal, distinguimos sus aspectos, pero en 
cuanto pertenecientes al todo e integrando la realidad totalitaria del objeto. En 
este tipo de conocimiento todo lo que se da nos es manifiesto en su propio ser: el 
sujeto y el atributo y la pertenencia de éste al sujeto. Si el juicio es negativo, lo 
manifestado es no sólo el sujeto y el atributo, sino también la no pertenencia 
manifestativa de éste respecto al sujeto. 
 
La investigación cognoscitiva es una actividad de la vida que se opera sobre los 
elementos dados en el conocimiento. El hombre no se limita a constatar sus 
manifestaciones actuales, sino que también relaciona, en forma positiva o 
negativa, los elementos conocidos aunque, actualmente, no se le haga manifiesta 
la relación de pertenencia entre el sujeto y el predicado. Sintetiza en unos casos o 
disocia en otros, los elementos objetivos, bien en que le fue dada anteriormente 
su rigurosa inclusión o exclusión objetivas, o bien confiándose al factor social 
que elabora ya los elementos objetivos del conocimiento. 
 
El sujeto se encuentra sumiso a riesgos procedentes del ejercicio de su actividad. 
Ahora bien, cabe hablar de otros riesgos a los que el sujeto está subordinado que 
surgen por circunstancias aleatorias e inciertas. 
 
Mientras que el riesgo supone un hecho externo al sujeto que puede acontecer o no 
en algún momento determinado, la contingencia supone la posibilidad de que una 
cosa suceda o no suceda. Por tanto la contingencia contiene una situación o 
conjunto de circunstancias, que implican incertidumbre, en cuanto a una posible 
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pérdida o generar un determinado beneficio para un sujeto, que se resolverá cuando 
finalmente ocurran o no ciertos acontecimientos futuros. 
 
Aquélla contingencia que ocurra y produzca un daño o perjuicio a terceros supone 
la obligación de indemnizar a aquellos sujetos que han sufrido el perjuicio. Por tanto 
puede hablarse de dos clases de contingencias: aquella que no supone daño o 
perjuicio a terceras personas y aquella otra que si la produce. Toda indemnización 
es una contingencia, pero toda contingencia no es indemnizable (4). 
 
Puede ocurrir que el alcance de la indemnización es de tal envergadura que se 
requiera un apoyo complementario que sirva para declarar la situación de 
emergencia o de carácter social, con lo cual pueden quedar implicados otros 
estamentos sociales y económicos. 
 
El hecho de realizar el proceso completo de la actividad, supone un nuevo 
conocimiento indispensable para acometer las siguientes actividades. Este 
conocimiento lo denominamos experiencia. La tendencia fenomenológica actual, 
llegado el final del desarrollo de la actividad, debe ampliar su campo a todo lo que 
se da en sí mismo, sea en forma concreta o genérica, y así se opone a todo, al surgir 
otro tipo de conocimiento mediato en que la realidad conocida no se nos manifiesta 
en forma inmediata, sino por medio del proceso de innovación que se incorpora en 
el nuevo proceso al iniciarse la nueva actividad.  
 
2-2  GRÁFICO DEL PROCESO DE RENTA Y RIQUEZA DEL 
CONOCIMIENTO 
 
El primer motivo de la organización consiste en conocer el conjunto de actividades 
que realiza, definir claramente el contenido, objetivo y fines de cada una de ellas. 
Para poder desarrollar  cada  actividad,  debe  disponer  de medios materiales y 
humanos aptos para su consecución. El paso inmediatamente siguiente, consiste en 
presupuestar el importe previsto de los costes de cada actividad y recoger los 
beneficios potenciales que aporta a la organización y al resto de las diferentes 
actividades enmarcadas en los diversos departamentos que la constituyen. 
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El concepto de renta responde a la idea de flujo o corriente, es decir tiene el 
carácter dinámico y viene referido a un periodo. Conjunto de bienes y servicios 
generados por la economía general y/o por la unidad económica durante un 
periodo de tiempo; así tendremos: aprendizaje, pensamiento, intuición, 
conocimiento irreal, juicio originario (constituyen las tres primeras fases del 
conocimiento), información, investigación cognoscitiva e innovación (dos 
últimas fases del conocimiento). 
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El concepto de riqueza responde a la idea de stock, es decir tiene el carácter 
estático, viene referido a un instante. Conjunto de bienes derechos y obligaciones 
susceptibles de utilización en el proceso productivo; así tendremos: formación, 
opinión, modos de ser de la realidad, realidad totalitaria del objeto, fuente de 
información, previsión, valor añadido, realidad y experiencia (5). 
 
2-3 EL CONOCIMIENTO COMO CAPITAL INTELECTUAL 
 
El conjunto de habilidades, destrezas y formación del sujeto, conocemos que es un 
valor intangible del mismo. Si hablamos de una organización que realiza una 
determinada actividad, revertirá ese conjunto de conocimientos, destrezas, 
habilidades, etc., a la propia organización, aunque su origen sea de naturaleza 
externa, interna e individual. 
 
Si aplicamos un microscopio dentro de cada actividad  para un solo sujeto que 
desempeña la totalidad o parcialmente la actividad, el conjunto de habilidades y 
conocimientos han quedado detalladas mediante el análisis del conjunto de 
fenómenos denominados renta, que en el gráfico figuran con una línea direccional 
(flecha).  
 
El saldo final del conjunto de rentas establecidas para cada sujeto y referidas a una 
actividad al final del desarrollo de la misma, supone la fuente de financiación 
autogenerada que actúa como origen de los fondos que se aplican a un conjunto de 
fenómenos recogidos como riqueza. 
 
 
  RENTA     RIQUEZA 
 

 Aprendizaje    Formación 
 Pensamiento    Opinión 
 Intuición     Modo de ser de la 

realidad 
 Conocimiento irreal   Realidad totalitaria 

del objeto 
 Información    Fuente de 

información 
 Juicio originario    Previsión 
 Investigación cognoscitiva   Valor añadido 
 Experiencia    Realidad 
 Innovación 

 
Este conjunto de fenómenos recogidos como activos intangibles de un sujeto que 
desarrolla una actividad o parte de ella, nos resulta comprensible pero interesa más 
utilizar como medida la propia actividad a realizar por la organización. Por este 
motivo, para desarrollar la actividad, estará formada por un colectivo de personas 
con medios propios o individuales, medios internos de la organización y externos a 
la misma. El conjunto de conocimiento, habilidades, etc., constituye el capital 
intelectual de la organización, materializado en activos intangibles, con valor propio 
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en la organización y sujeto a la depreciación y al proceso de amortización, como 
cualquier inmovilizado. 
 
3.- GRADO DE FORMACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN Y EL NIVEL DE 
EXIGENCIA Y COMPARACIÓN CON LA ACTIVIDAD  REAL 
 
La organización, como su nombre indica, debe ser una institución que se 
encuentre estructurada, de tal forma que se queden claramente definidas el 
conjunto de funciones, actividades y tareas para el logro de los objetivos 
marcados por la gerencia. Para ello la dirección de la organización es la 
responsable de establecer y definir el conjunto de actividades que debe realizar 
para el logro de sus objetivos y fines. 
 
Para la organización es esencial el grado de formación, capacidad organizativa y 
de negocio del grupo de dirección. Deben disponer de gran capacidad de 
conocimiento e innovación para que la organización pueda utilizar los recursos 
disponibles a pleno rendimiento, generando valor añadido en el conjunto de 
actividades necesarias para alcanzar los objetivos y fines establecidos. Esta 
manera de proceder correcta a nivel teórico, si bien es cierto que si alguna 
actividad que practique la empresa, no utiliza sus disponibilidades de recursos 
inmateriales, sus conocimientos o si los utiliza de forma ineficiente, la 
organización en su conjunto no será eficiente ya que quedarán recursos ociosos o 
mal utilizados, incidiendo en sus costes de forma negativa, en la productividad, 
habilidad, innovación, competitividad y en suma su rentabilidad no es la más 
adecuada. 
 
La dirección debe pensar el organigrama de funciones y actividades de toda la 
organización para su aplicación; además de su grado de formación, debe conocer 
perfectamente el negocio y el objeto social de la organización, disponer de 
información adecuada y suficiente de la evolución prevista del mercado de sus 
productos o servicios, con ello dispone de conocimiento para alcanzar los 
objetivos, mediante la estructuración de un conjunto de actividades que debe 
enlazar en el tiempo y disponer de un presupuesto del importe de cada una de las 
actividades. Un proceso análogo a la elaboración de un árbol de actividades y el 
coste previstos de cada una de ellas o mediante un proceso de Pert cost. 
 
La metodología utilizada para comprender la realidad, por medio de la mejora 
continua del conocimiento, consiste en contemplar las actividades que realiza la 
organización. La dirección debe conocer la esencia de funcionamiento de cada 
actividad, para aplicar a cada una de ellas las habilidades, especialidades y 
conocimientos necesarios para cumplir los objetivos previstos.  
 
Con el conocimiento intuitivo cabe distinguir la realidad concreta y los modos de 
ser intuidos en la misma, ya sean concretos o genéricos. Por medio del proceso 
de intuición se llega a los modos de ser que constituyen los aspectos parciales de 
la realidad.. 
 
El modo de ser de la realidad se enriquece por dos vías: uno por medio de la 
intuición del sujeto, por otro lado mediante información. Alcanzando el 
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conocimiento irreal, con este tipo de conocimiento cabe eliminar los aspectos 
parciales su pertenencia expresa a un objeto determinado y también asimismo, su 
nota temporal. 
 
 
La fragmentación del objeto concreto en aspectos parciales origina el tipo de 
conocimiento denominado juicio en su sentido más radical. En el todo que se nos 
manifiesta, intuitivamente o de forma irreal, distinguimos sus aspectos, pero en 
cuanto pertenecientes al todo e integrando la realidad totalitaria del objeto. En 
este tipo de conocimiento todo lo que se da nos es manifiesto en su propio ser: la 
dirección y el atributo y la pertenencia de éste a la dirección. 
 
La dirección debe contemplar y prever los acontecimientos que pueden suceder, 
como las contingencias tipificadas de cada actividad, registrándose como 
información objetiva complementaria. 
 
La investigación cognoscitiva es una actividad de la vida que se opera sobre los 
elementos dados en el conocimiento. La dirección no se limita a constatar sus 
manifestaciones actuales, sino que también relaciona, en forma positiva o 
negativa, los elementos conocidos aunque, actualmente, no se le haga manifiesta 
la relación de pertenencia entre el sujeto y el predicado. Sintetiza en unos casos o 
disocia en otros, los elementos objetivos, bien en que le fue dada anteriormente 
su rigurosa inclusión o exclusión objetivas, o bien confiándose al factor social 
que elabora ya los elementos objetivos del conocimiento. 
                                                                                                                        
Mediante el proceso de innovación y experiencia aumenta la formación de las 
personas involucradas en la actividad, al repetir el proceso se vuelve a producir 
una mejora en conocimiento y mayor y mejor comprensión de la actividad. 
 
En estas tesis, o diátesis en caso contrario, cabe la verdad o falsedad. Pero verdad 
no significa entonces manifestación objetiva, sino conformidad del acto 
relacionante respecto al modo de ser de los objetos. Es más bien un acto de 
suposición entre la síntesis objetiva realizada y el objeto en su modo de ser 
objetivo. Como esta suposición puede verificarse sin suficientes garantías, cabe 
por lo mismo que no se ajuste al modo de ser propio de los objetos y en este caso 
la suposición ya no es verdadera, sino falsa.  
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Cuando la dirección ha llegado al convencimiento de esa conformidad objetiva, 
requiere de la puesta en práctica de cada una de las actividades según su plan de 
actuación. Para ello requiere incorporar en cada grupo de actividades elementos 
materiales e inmateriales adecuados para que coincida con el diseño planteado. 
 
El proceso siguiente consiste en realizar comparaciones entre cada una de las 
actividades diseñadas o proyectadas con el desarrollo real de las mismas. Mediante 
esta comparación la dirección se enriquece con la experiencia e inyectará 
novedades, mejoras o innovaciones necesarias para corregir desviaciones, mejorar 
el proceso, abaratar costes de la actividad o suprimir o sintetizar actividades que no 
generen valor añadido. 
 
Al conocer el resultado generado hasta llegar al funcionamiento de la actividad, 
la dirección obtiene una experiencia determinada. En función de esta deberá 
ejercer un control para mejorar o exigir, si procede el desarrollo de la actividad 
en aquellos puntos más débiles del proceso, canalizando las modificaciones en el 
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proceso de innovación o bien directamente en el punto en donde se produce el 
fallo. 
 
El esquema de funcionamiento del conocimiento es análogo para el 
planteamiento de la dirección que para el funcionamiento de la actividad. La 
diferencia esencial radica que el esquema para la dirección corresponde a los 
sujetos gestores, mientras que en el funcionamiento de la actividad corresponde a 
un conjunto de sujetos implicados directamente en la realización de la actividad, 
utilizando sus conocimientos, información y habilidades de naturaleza externa, 
interna e individual. 
 
4.- FORMACIÓN DE EQUIPOS PARA LA INNOVACIÓN 
 
Para formar equipos para la creación de conocimientos e innovación hay que 
reunir grupos de personas especialistas en diversas disciplinas. Cada uno de ellos 
debe reconocer que no pueden realizar de forma individualizada el proyecto y 
que es imprescindible constituir el grupo para obtener un valor añadido mayor. 
Se requiere que cada persona sepa trasmitir, al resto de las personas integrantes 
del grupo, información completa. Resulta necesario eliminar toda desconfianza 
entre sus miembros, se requiere eliminar cualquier riesgo de ser utilizados por la 
empresa o cualquier miembro del grupo de forma individualizada pueda 
beneficiarse de los conocimientos o innovaciones logrados. 
 
Cuando se pretende crear grupos creativos e innovadores, dentro de una 
organización, formados por especialistas con conocimientos exclusivos, es 
menester que el proyecto contribuya a incrementar la especialización individual. 
La organización que forma los equipos debe estar al servicio del grupo y al 
contrario. 
 
Para la creación de grupos de innovación no resulta suficiente establecer y 
definir una actividad concreta, formada por diversas tareas específicas. Resulta 
imprescindible el convencimiento de cada uno de los miembros que constituyen 
el equipo y el propio grupo en su conjunto. La única forma de creación de 
conocimientos e innovaciones relevantes no debe ser acometida desde una sola 
especialidad o desde un solo especialista, sino la realización de la actividad en 
estrecha colaboración con otros especialistas genera un rendimiento del propio 
conocimiento muy superior que si se realiza de forma individual.  
 
Para llegar a ese convencimiento a los especialistas del grupo, se requiere la 
realización de campañas de concienciación por parte de la organización, al objeto 
de alcanzar un sentimiento de innovación para la confección de tareas que tengan 
un valor añadido exponencial al desarrollar las actividades en grupos 
homogéneos, frente a la realización de la misma actividad practicada de forma 
individual o en grupos no cohesionados. 
 
Un grupo de innovación debe estar constituido por especialistas, donde cada uno 
de ellos debe aportar su trabajo creativo junto al trabajo creativo de los otros. 
Con esta condición se consigue un grupo de innovación necesario, pero no 
suficiente para alcanzar los objetivos indicados, para generar los efectos 
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exponenciales del valor añadido. Se requiere un proceso de sensibilización a 
cada especialista, para que su aportación no sea únicamente creativa, además 
sepa aportar sus conocimientos punteros al resto de los miembros del equipo y 
no se limite a intercambiar conocimientos entre unos especialistas y otros dentro 
del grupo. La competitividad y rentabilidad de los equipos estará en función de 
los grados de confianza y comunicación sin reservas que se consiga entre ellos 
(6). 
 
La formación de equipos de innovación requiere una preparación previa 
conveniente,  consistente en la creación de estrategias para establecer un clima 
de espontaneidad y confianza todo ello se alcanza, mediante el esfuerzo de 
fomentar  las condiciones que ayuden al crecimiento de la calidad humana de los 
especialistas, consistente en apreciar ponderar creando productos o servicios que 
cultiven el conocimiento de la propia especialidad con una refinada sensibilidad 
y con capacidad perceptiva e imaginativa. 
 
4-1 CARACTERÍSTICAS DE LOS GRUPOS DE INNOVACIÓN 
 
Los grupos de innovación formados por especialistas tienen inicialmente un 
conjunto de conocimientos, calidad humana y sensibilidad adecuada para formar 
un grupo de innovación potencial. Si bien es cierto que la iniciativa debe surgir 
de los propios especialistas entre sí y no por imposición externa. Si los 
especialistas carecen de la calidad humana y sensibilización adecuada para crear 
sus propios proyectos, motivaciones o finalidades, la labor de formación del 
grupo de innovación se verá seriamente limitado. De ello se desprende que los 
motivos y finalidades, creados por ellos mismos, deben ser suficientes para 
relanzar la colaboración, mediante la transparencia y trasmisión de información 
sin límites para la creación y fomento de conocimiento del grupo y de cada uno 
de sus miembros. 
 
En el párrafo anterior se desprenden tres características fundamentales para 
desarrollar  y fomentar los grupos de innovación, estos son:  

+  vinculación del grupo de innovación a proyectos concretos, 
+  coincidencia de finalidades de las personas y el grupo, 
+  generosidad al aportar los conocimientos sabios al grupo y 
+  motivaciones a los especialistas y al grupo. 

 
Los proyectos se aceptan o se adoptan por los especialistas del grupo pero no se 
acatan. Estos deben conocerse sin concreción definitiva, al objeto de crear 
iniciativas personales y del grupo para su consecución, ya que se trata de 
proyectos de innovación y se requiere para su ejecución la información más la 
formación y especialización del grupo. 
 
Para acometer un proyecto de innovación, el grupo debe ser creativo, formado 
por individuos, libres y coordinados, ya que de esta forma, esto es de manera 
libre, podrán entregar cada uno de ellos al grupo la punta creativa de los 
conocimientos exclusivos. En el caso de ejercitar la sumisión o la coerción queda 
excluida, porque no se puede instrumentalizar ni someter el conocimiento 
exclusivo ni la creatividad y la comunicación. 
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La redacción de un proyecto es una idea de futuro, por tanto todos sus miembros 
deben sentirse constructores del diseño del futuro. Los componentes del equipo 
deben  huir de cualquier grado de jerarquización, esto supondría un bloqueo de la 
comunicación y por tanto de la consecución del proyecto con innovación. 
 
Las finalidades y objetivos de los especialistas integrantes en el grupo de 
innovación deben fomentar las aspiraciones personales de cada miembro, en 
donde se sienten las bases para una comunicación con otros especialistas de otros 
grupos de innovación que realicen otras actividades. Por tanto las inquietudes 
personales deben acercarse sino ser coincidentes con el proyecto del grupo, 
existiendo una compatibilidad entre la vida personal y familiar con la actividad 
profesional. Cualquier discrepancia entre los objetivos o finalidades de cada 
individuo con el resto que constituyen el grupo, supone una ruptura del equipo 
de innovación a medio o largo plazo. 
 
4-2 LA ECONOMÍA DE LA INNOVACIÓN 
 
Me parece acertado el razonamiento de M. Corbi (6) cuando señala “... un equipo 
de innovación es una sociedad inteligente. Una sociedad inteligente busca más el 
aprendizaje que los bienes materiales, busca más la calidad de vida de los 
indagadores que la retribución. Sin calidad de vida es difícil que se dé calidad 
humana, sin calidad humana es difícil que se dé sociedad inteligente. La calidad 
de vida y humana no son ni un lujo ni un complemento, son una necesidad para 
la sociedad inteligente”. Por ello se debe comprender con toda claridad que el 
nuevo sistema de producción de una organización, se sustenta en la continua 
producción de conocimiento en equipo, realizada por la persona que actúa libre y 
voluntariamente aportando todo su buen hacer para el desarrollo de la actividad 
con innovación. Esta es la forma de proceder en la nueva economía del siglo 
XXI para cualquier organización. 
 
Podemos citar muchos ejemplos que recogen esta idea, pensemos en esos 
equipos galácticos con unos jugadores de primera línea que buscan su prestigio 
personal, ganar el balón de oro o ser el jugador con mayor prima. Estos equipos 
pueden ganar muchos partidos, pero al final surge un equipo muy inferior que 
actúa como un todo, como equipo, no de forma individualizada y gana una copa 
determinada o la champion o la liga. 
 
Como estamos afirmando la nueva economía corresponde a la economía de la 
innovación, consistente en apostar por la previsión como medio de vida. El 
innovador es una persona inquieta dispuesta en realizar cambios constantes al 
orden establecido, estudiando la realidad y haciendo innovaciones en los 
diversos procesos, tareas y actividades, con la finalidad de mejorar calidades, 
aumentar la producción, abaratar costes o mejorar la competitividad. Todo este 
proceso innovador supone cometer frecuentemente errores u obtener fracasos. 
Por medio de ellos se mejora la experiencia y de forma el conocimiento para 
acometer el proyecto por otro camino, hasta alcanzar el éxito pretendido. Si se 
penaliza los fracasos de la innovación provoca el estrangulamiento de las 
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iniciativas futuras. En suma la nueva economía pretende acercar la innovación y 
la prevención (7). 
 
Al seguir con la metodología inductiva, al pasar de las habilidades del 
especialista para generar valor añadido en el desarrollo de las actividades, al  
conjunto de actividades que realiza una organización siguiendo los patrones del 
conocimiento y la innovación, hasta llegar a la generalización de que el conjunto 
de organizaciones realicen la política de innovación, canalizando los 
conocimientos para alcanzar las finalidades de mejora continua del 
conocimiento, se llega al nuevo paradigma de la economía de la innovación.  
 
Resulta destacable el papel que deben realizar las Universidades y las Escuelas 
de negocio en el futuro (8), consistente en crear técnicos y expertos en un primer 
ciclo universitario para que en un segundo ciclo se requiere formar 
emprendedores y constructores. Es preciso saber conjugar a los futuros 
estudiantes universitarios crear equipos con capacidad de conocimiento y 
tecnología y, con la posibilidad de construir organizaciones con capacidades de 
discernimiento, sensitivas e imaginativas con formación adecuada de la calidad 
humana.  
 
5.- FUNCIÓN DE APRENDIZAJE 
 
Está basada en el aprendizaje humano, a medida que se realiza una misma 
actividad un número mayor de veces, menor será el tiempo empleado en su 
realización. Esta idea es la conclusión de un conjunto de estudios empíricos, 
realizados sobre los costes históricos, en donde se enunció una regla que decía 
que a medida que las unidades se duplican, el tiempo promedio calculado 
unitario se reduce en un determinado porcentaje.  
 
Por ejemplo, en una empresa de alimentación y productora de jamones, se 
requiere el deshuese de la pata del cerdo. Se realiza de forma manual, realizado 
por una persona y un ayudante. Al principio el especialista venía tardando cerca 
de 300 segundos por pata, al término de dos meses desempeñando la misma 
actividad se encuentra ente 60 a 120 segundos, la mayor duración en el deshuese 
radica en aquellas horas a lo largo de la jornada laboral que el cansancio aparece, 
como puede ser al final de la jornada o después de comer. 
 
La curva de aprendizaje expresa la relación existente entre las horas de mano de 
obra directa requeridas por unidad de producto y el número de unidades 
producidas. Se basa en la existencia de una reducción porcentual constante en el 
consumo de mano de obra por unidad de producto, a medida que el volumen de 
producción aumenta, relaciona dos factores básicos como son el tiempo 
empleado para la fabricación de cada unidad y el número de unidades 
producidas. Si partimos de los costes unitarios la expresión puede ser la siguiente 
(9): 
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Hx = N   x  Cx 
Siendo : 
 

Hx = horas de mano de obra para producirla unidad x = coste de mano 
de obra de la unidad x. 
N = número de unidades producidas. 
Cx = coste de la primera unidad producida = número de horas de trabajo 
humano requeridas para la producción de la primera unidad. 
a = índice de aprendizaje se considera que es igual al logaritmo de la 
tasa de aprendizaje dividido entre el logaritmo de dos (2). A la tasa de 
aprendizaje  la consideramos como el coeficiente que nos mide la 
velocidad de aprendizaje Ta. 
n = índice de aprendizaje 

 
Este coeficiente de aprendizaje Ta nos va a medir la relación entre el consumo 
unitario de mano de obra antes y después de duplicarse la producción, 
tendremos: 
 
     P2x 
    Ta = ---------- 
     Po 
 
Po = consumo de mano de obra  por unidad de producto cuando existe un 
volumen de producción x. = al tiempo promedio por unidad producida que se 
obtiene como el cociente entre el coste de la mano de obra Cmo y el número de 
unidades producidas X. 
P2x = consumo de mano de obra unitario para un volumen de producción 2x. 
 
     Cmo 
    Po = ------------ 
      X 
 
A partir del coeficiente de aprendizaje Ta, vamos a considerar duplicaciones 
sucesivas en la producción, tendremos: 
 
      Px = Po x x n 

 
Siendo n una constante para cada función de aprendizaje, definida para el 
coeficiente de aprendizaje: 
    log Ta 
   n =  -------------------- 
    log 2 
 
Se establece una relación decreciente centre el número de unidades producidas y 
las horas de mano de obra empleadas en la producción. Esta función de 
aprendizaje puede determinarse para el ejercicio y, al mismo tiempo, para la 
determinación del número total de horas necesarias para la producción total, 
integrando la ecuación anterior. Este es un factor importante en el control y 
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gestión de los costes de personal y puede servir para analizar las desviaciones 
con relación al consumo total de mano de obra. 
 
La curva de aprendizaje también puede emplearse para el estudio de la 
productividad, convirtiéndose en una relación creciente entre la productividad y 
el volumen de producción. La implicación de la función de aprendizaje en los 
costes de mano de obra supone una disminución del coste marginal de la 
producción, a medida que esta aumenta, puesto que va a suponer una mejora en 
el tiempo para producir una unidad adicional. 
 
6.- MOTIVACIÓN E INCENTIVACIÓN 
 
El ser humano pretende satisfacer sus necesidades y para ello actúa por motivos, 
por tanto los motivos son elementos patrimoniales en la determinación del 
comportamiento. El individuo puede estar motivado para alcanzar el éxito, pero 
si la tarea parece demasiado difícil o poco remunerada, quizá ni siquiera la inicie. 
 
Analizando la estructura de la motivación, se pueden distinguir las fases 
siguientes (10): 

a) Fase carencial: cuando una persona carece de algo que precisa para 
su normal desenvolvimiento, produciéndose una carencia de 
necesidades. 

b) Fase dinámica: la necesidad provoca en la persona un ímpetu, una 
actividad que se conoce con el nombre de impulso; cuando el 
impulso va encauzado a la consecución de un objetivo concreto se 
llama deseo. 

c) Fase de incentivos: las fases anteriores tienden finalmente a la 
consecución de un objetivo material, social, económico, espiritual, 
etc., apropiado a la necesidad correspondiente para calmar total o 
parcialmente el deseo, produciendo una satisfacción a la persona. 

 
La conducta del hombre está en función de la motivación y de las necesidades o 
deseos (11). La teoría de la motivación y satisfacción en el trabajo son esenciales 
en la contabilidad de gestión, ya que el encargado de su análisis debe detectar los 
motivos que van a inducir al trabajador de forma voluntaria para cooperar para el 
logro de los objetivos empresariales. 
 
La motivación sólo es uno de los factores involucrados en la obtención de un 
rendimiento individual satisfactorio. El rendimiento es una función que implica 
tanto motivación como habilidad, pudiendo dividir la propia habilidad en aptitud 
intrínseca, por un lado, y formación y experiencia  por otro (12). A la 
organización que le interese mejorar el rendimiento de sus trabajadores tendrá 
que considerar tanto la selección de personal como su educación y formación, así 
como un aumento de su motivación en el trabajo. 
 
Dentro de las teorías de las motivaciones encontramos, como más destacables, 
las siguientes: 
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1. Basadas en la satisfacción: son teorías desarrolladas por las ciencias 
del comportamiento humano. Estudian las necesidades del hombre 
y las diversas formas de funcionamiento de incentivos específicos. 

 
a. Teoría de la satisfacción – insatisfacción: se basa en la 

realización de encuestas a un conjunto de trabajadores y 
empresarios. Esta teoría pone de manifiesto que la mejora 
en los factores de insatisfacción impediría la satisfacción 
de los trabajadores; para motivarlos de forma positiva sería 
necesario potenciar los factores de satisfacción (13). 

 
b. Teoría basada en las sanciones: las personas suelen ser 

perezosas, disgustándoles el trabajo y lo eluden todo lo 
posible. Para ello la dirección debe establecer un sistema 
de control para que se logren los objetivos de la 
organización. En caso que se produzcan desviaciones 
negativas de los objetivos marcados debido a 
desmotivaciones del personal, se sanciona en sus aspectos 
económicos (14). 

 
c. Teoría basada en el disfrute del trabajo: parte de la 

hipótesis de que las personas disfrutan con el trabajo, 
desean hacerlo bien y están motivadas mediante 
autocontrol y autodesarrollo. El control se consigue 
actuando sobre el entusiasmo de las personas, 
otorgándoles tareas que les permitan utilizar su talento e 
implicándoles en las decisiones que han de tomar, por 
tanto el trabajador se implica en las tomas de decisiones 
(15). 

 
d. Teoría de incorporación de los trabajadores en las 

decisiones: los trabajadores se sienten motivados y 
satisfechos al participar en la gestión empresarial. El 
control es desarrollado por el grupo de trabajadores, 
informando tanto del nivel de cumplimiento de los 
objetivos, como de las causas que han motivado sus 
actuaciones concretas y de sus medidas correctoras (16). 

 
e. Teoría de la equidad: se tiene cierta tendencia a la 

comparación con otras personas similares. Si el trabajador 
se siente infrarecompensado, tenderá a reducir el esfuerzo 
con que desempeña su trabajo y se sentirá insatisfecho. Si 
se siente más recompensado que los demás, tenderá a 
incrementar su esfuerzo, y puede ocurrir que se sienta 
inseguro, considerando que esta falta de equidad puede ser 
advertida y rectificada. Esto se puede producir siempre 
que se haga como referencia en la misma organización. 
Pongamos un ejemplo, más que para explicar el contenido 
de esta teoría, manifestar la protesta de cualquier 
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desequilibrio de la equidad. Supongamos dos funcionarios 
de carrera que tienen la misma carrera universitaria y 
pertenecen a distintos ministerios. El Dr X es docente 
universitario tiene un nivel de A 29, después de realizar un 
doctorado y dos oposiciones. Aunque las comparaciones 
son odiosas, busquemos otro funcionario con un sueldo 
equivalente al Dr. X, por ejemplo en el Ministerio de 
Hacienda, tiene un nivel B 24, significa que es diplomado 
y no licenciado, ni doctor y ha realizado una oposición. 
Evidentemente no cobra ni peligrosidad, ni nocturnidad, ni 
otra remuneración complementaria, ya que el puesto de 
este señor Y es equivalente al Dr. X, ciertamente sin tanta 
responsabilidad. En general el grado de apatía del Sr. Y 
suele ser mayor que el del Dr. X. ¿Por qué? 

 
f. Teoría de los objetivos: el factor primordial en que se basa 

la motivación del trabajador es el objetivo o meta que se 
fije. Mayor será el rendimiento cuanto más exigente sea el 
objetivo y lo acepte. Cuando mayor éxito tenga el 
trabajador, incrementará sus aspiraciones y le llevará a 
fijar objetivos más exigentes. Cuando exista fracaso, el 
comportamiento es contrario. 

 
2. Basadas en la motivación: 

 
a. Teorías conductuales: se basan en las distintas 

motivaciones que tienen las personas, por lo que cada 
individuo difiere de otro en cuanto al valor que otorga a 
los diferentes aspectos y factores relacionados con un 
trabajo en concreto, por ello un mismo incentivo puede 
motivar de forma diferente. 

 
b. Teoría motivacional: la motivación está influida por el 

valor adjudicado a un resultado por parte del trabajador y 
las probabilidades de que ocurra, perteneciente a la escuela 
de pensamiento  de la expectativa (17). La teoría de la 
expectativa se basa principalmente en la premisa de que el 
comportamiento de las personas es una respuesta  a sus 
expectativas o esperanzas acerca del futuro. 

 
 
7.- CONCLUSIONES 
 
Las actividades consumen recursos, y los productos o servicios consumen 
actividades, su función principal es convertir dichos recursos en productos y estos a 
resultados. 
 
Las características básicas de una actividad en una organización consisten en tener 
una finalidad, disponer de medios y relacionar los medios con la finalidad. 
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La metodología utilizada para comprender la realidad, por medio de la mejora 
continua del conocimiento, consiste en aplicar a cada actividad las habilidades, 
especialidades y conocimientos necesarios para aumentar el valor añadido y 
poder conocer mejor la realidad de la actividad que se desarrolla.  
 
El concepto de renta es el conjunto de bienes y servicios generados por la 
economía general y/o por la unidad económica durante un periodo de tiempo; así 
tendremos: aprendizaje, pensamiento, intuición, conocimiento irreal, juicio 
originario, información, investigación cognoscitiva e innovación. 
 
El concepto de riqueza es el conjunto de bienes derechos y obligaciones 
susceptibles de utilización en el proceso productivo; así tendremos: formación, 
opinión, modos de ser de la realidad, realidad totalitaria del objeto, fuente de 
información, previsión, valor añadido, realidad y experiencia. 
 
Para la organización es esencial el grado de formación, capacidad organizativa y 
de negocio del grupo de dirección y disponer de gran capacidad de conocimiento 
e innovación, generando valor añadido en el conjunto de actividades necesarias 
para alcanzar los objetivos y fines establecidos. 
 
Cuando se pretende crear grupos creativos e innovadores, dentro de una 
organización, formados por especialistas con conocimientos exclusivos, es 
menester que el proyecto contribuya a incrementar la especialización individual. 
La organización que forma los equipos debe estar al servicio del grupo y al 
contrario. 
 
Un equipo de innovación es una sociedad inteligente. Una sociedad inteligente 
busca más el aprendizaje que los bienes materiales, busca más la calidad de vida 
de los indagadores que la retribución. Sin calidad de vida es difícil que se dé 
calidad humana, sin calidad humana es difícil que se dé sociedad inteligente. 
 
La nueva economía corresponde a la economía de la innovación, consistente en 
apostar por la previsión como medio de vida, con la finalidad de mejorar 
calidades, aumentar la producción, abaratar costes o mejorar la competitividad. 
 
A medida que se realiza una misma actividad un número mayor de veces, menor 
será el tiempo empleado en su realización. A medida que las unidades se 
duplican, el tiempo promedio calculado unitario se reduce en un determinado 
porcentaje.  
 
El rendimiento es una función que implica tanto motivación como habilidad, 
pudiendo dividir la propia habilidad en aptitud intrínseca, por un lado, y 
formación y experiencia  por otro.  
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