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GESTION DEL CAPITAL INTELECTUAL EN LAS PEQUENAS
Y MEDIANAS EMPRESAS DEL SECTOR PLASTICO

Angela Graterol Ferndndez, Modesto Eloi Graterol Rivas,

Marianela Acufa Ortigoza, Irene Kunath Barrientos, Elena Sudrez
Capote, Rosemily Graterol Silva, Sandra Yaneth Wilches Durdn,
Tomds Wilches Bonilla, Juan Diego Herndndez Lalinde, Marcela Fldrez
Romero, Maria Inés Mendoza Bernal, Javier Leonardo Torrado
Rodriguez , Manuel Ernesto Riafio Garzén, Valmore Bermudez Pirela,
Marcos Rodrigo Cerda Carrasco, Carlos Hernando Garicano Soto,
Julio César Contreras Veldsquez

Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo explicar la ges-
tion del capital intelectual en las pequefias y medianas empresas del
sector plastico del estado Zulia. para ello se estudiaron los funda-
mentos tedricos que explican la configuracién del capital intelectual,
en funcidn de los modelos de gestién. Igualmente se indagd sobre
los activos intangibles con los que cuentan estas, a fin de estable-
cer los elementos que configuran la gestidn de este tipo de capital.
La investigacion es explicativa, descriptiva y analitica. El disefio de
investigacion es de campo, transversal y cuantitativo. La poblacién
estd conformada por el conjunto de organizaciones industriales
que integran el sector transformador del plastico en el estado Zulia,
miembros de Consorcio Zuliano de Industrias Plasticas (CONZIPLAS).
Se trabajé con un censo, seleccionando un total de 25 empresas. La
recopilacion de la informacidn se realizé a través de la técnica de ob-
servacion mediante la aplicacion de una encuesta (cuestionario), la
cual fue sometida a la validacion de diez (10) expertos en la materia 'y
al cdlculo del coeficiente Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor
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de 0,959. Para el analisis de datos se utilizd el programa estadistico
SPSS versiodn 15,0. Los resultados revelan que la mayoria de los en-
cuestados se evaluaron como poco favorables. El capital directivo,
la gestion de estrategia del conocimiento y la dotacidn tecnolégica
e Innovacién intervienen en mayor proporcion en la gestion de este
tipo de capital. Teniendo en cuenta estos resultados se generaron
los lineamientos tedricos y estratégicos para la gestion del capital
intelectual de las pequefias y medianas empresas del sector plastico.
Palabras clave: Gestidn, capital intelectual, configuracién, PYMES, sector
plastico.



Introduccion

El saber ha sido considerado como un nuevo recurso econdmi-
€0, que ademas del capital, la mano de obray los recursos naturales,
permiten crear valor mediante la productividad y la innovacidn, que
se constituyen en aplicaciones del saber al trabajo. La inteligencia y
los recursos intelectuales son en la actualidad tan importantes como
los demads activos de una empresa ya que cumplen su rol en la crea-
cion de valor. Mas aun, hay quienes consideran el saber cémo un re-
curso esencial que es limitado por los demas recursos. Este reconoci-
miento del saber cdmo recurso, ha generado un profundo cambio en
las estructuras econémicas y sociales de las organizaciones y surge la
necesidad de establecer su valor.

El capital intelectual se puede entender como la suma y la si-
nergia de todos los conocimientos que redne una empresa, toda la
experiencia de sus integrantes, todo lo que se ha conseguido en tér-
mino de relaciones, procesos, descubrimientos, innovaciones, pre-
sencia en el mercado e influencia en la comunidad. El interés puesto
de manifiesto en los ultimos afios en medir ese valor del capital inte-
lectual que la contabilidad tradicional no contempla, radica en la ca-
pacidad generadora de rendimientos financieros para las empresas
que poseen estos activos intangibles, que ademds necesariamente
implica un replanteo del capital a mantener.

En relacién a lo anterior, este libro tendrd como propdsito fun-
damental explicar la gestion del capital intelectual en las pequefias
y medianas empresas del sector plastico del estado Zulia. El andlisis
de la gestidn del capital intelectual en dichas empresas constituye
una propuesta en un ambito organizacional poco estudiado, donde
se pone de manifiesto, como ha sido la gestion de los recursos intan-
gibles y las causas que limitan su gestion.

En el dmbito de las PYMIS-sector plastico del Zulia, se ofrece
una perspectiva innovadora para la orientacion empresarial y de sus
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objetivos para que considere y maneje los recursos intangibles que
generan valor. Dentro de ese enfoque puede mejorar la calidad y el
desempefio de la empresa al gestionar las diferentes categorias de
conocimiento: individual, grupal y organizacional. Eso seria posible
con la conversidn practica del conocimiento en habilidades, destre-
zas y capacidades individuales y organizacionales.

En esas condiciones, la asignacion de recursos tomaria en cuen-
ta tanto a los aspectos econdmicos-financieros de la empresa, como
a los elementos que conforman el capital intelectual; origindndose
decisiones que benefician a los directivos /| emprendedores y al resto
de los miembros de la organizacién y del entorno; lo que trae como
consecuencia un mayor nivel de reconocimiento acerca del compro-
miso social empresarial.

Describira los mecanismos de vinculacidon entre empresas, para
expandir su radio de accidn hacia otros sectores de la actividad pro-
ductiva, a través de acuerdos con proveedores, distribuidores, com-
petidores y clientes. Igualmente la capacidad de adquirir nuevas
competencias y conocimientos con la finalidad de responder a las
dinamicas de cambio y desarrollo organizacional, a través de reunio-
nes, grupos de mejora o intercambio formales de experiencias.

En atencion a la medicién del capital intelectual en las PYMES
del sector, se consideran las estrategias que garantizan el éxito en la
gestion de los intangibles con el fin de poder determinar las debilida-
des y amenazas, para asi fortalecerlas y observar las oportunidades a
considerar en la gestion de la organizacion.



Capitulo |

La nocion de capital intelectual

1. Consideraciones generales

En el mundo de la llamada globalizacion y la apertura de los mer-
cados, los gerentes se plantean diferentes retos para hacer frente
a la creciente complejidad de la dinamica y cambiante situacion en
la cual se encuentran inmersas las organizaciones de cualquier tipo,
tanto en el ambito del sector privado como en el publico.

Tal situacion lleva a los empresarios asumir formas de comporta-
miento que los conduzcan a ser mas competitivos en el largo plazo y
de manera sostenida, abandonando planteamientos rutinarios, pen-
sando basicamente en las necesidades de produccidn e incorporando
principios organizativos que permitan aprender a innovar constante-
mente; asumiendo de esta manera alianzas entre aspectos econémi-
cos y no econdmicos, con la combinacién de recursos productivos y
estrategias en la practica gerencial, prepardndose asi para prever el
futuro y anticiparse.

El hecho de que una organizacion empresarial sea exitosa y com-
petitiva se fundamenta en la administracién de sus recursos tangibles
e intangibles en especial estos ultimos tales como: el conocimiento,
la calificacidon dada por su entorno, en virtud de la calidad de los pro-
ductos y servicios ofrecidos, la satisfaccion de las necesidades de sus
clientes, la capacidad de innovacion, la generacién de credibilidad y
confianza, la corresponsabilidad con su dmbito interno y externo, en-
tre otros aspectos. Sin embargo, todo esto debe ir unido al uso eficien-
te del capital financiero y tecnoldgico de las empresas para garantizar
su rentabilidad, productividad y sobrevivencia en el mercado.
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Los recursos intangibles se han convertido en la fuente de genera-
cién de riqueza y bienestar. La capacidad que posee una organizacion
para conocer, medir y gestionar sus recursos intangibles pasa a ser un
elemento de importancia a la hora de gerenciar una organizacion.

Lev (2003) afirma, que la globalizacién del comercio internacio-
nal y la liberacion de sectores claves, como las telecomunicaciones,
el transporte y los servicios financieros, junto con el gran avance que
representan las tecnologias de la informacién, han producido una
gran intensificacion en la competencia empresarial y cambios sus-
tanciales en la forma en que las mismas se organizan y compiten. Ya
no alcanza con la gestidn de los factores de produccidn tradicionales
para sobrevivir, entra en juego los recursos intangibles, la necesidad
de lograr una armonia entre lo humano, estructural y relacional.

El recurso intangible se define como aquella inversién de natu-
raleza inmaterial realizada por una empresa, asi como el conjunto de
capacidades (conocimiento y competencias), motivaciones, elemen-
tos culturales, y otros como el estilo gerencial, que posee la misma
en un momento determinado. Son recursos no monetarios, no son
fisicos, que en combinacién con los recursos monetarios son capaces
de producir beneficios para una compafiia (Miles y Quintillan, 2005).

Son estos recursos intangibles los que explican la diferencia, en-
tre el valor de cotizacidn de la empresa en el mercado y su valor con-
table. En el valor de mercado se consideran no sdlo los recursos tan-
gibles, sino también los recursos intangibles los cuales conforman el
capital intelectual.

Si bien la capacidad de los recursos intangibles para incremen-
tar los factores de produccién tradicional se ha estudiado desde
tiempos de Adam Smith y Alfredo Marshall, la preocupacidén por el
disefio de modelos sistematicos de gestion y medicion de los recur-
sos intangibles, asi como también las primeras definiciones de capi-
tal intelectual de las organizaciones aparecen en las ultimas décadas
del siglo 20.
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2. Aproximacion tedrica a la nocién de capital intelectual

A partir de esos afos varios autores han definido el término capital
intelectual. En este sentido, Stewart (1997) lo define como el material in-
telectual: conocimientos, informacidn, propiedad intelectual, experien-
cia que pueden ser utilizados para crear riqueza. Para Sullivan (2000) es el
conocimiento que puede ser convertido en ingresos. En cambio Ross et
al. (2001) lo define como la suma del conocimiento de los integrantes de
la organizacidn y su conversion en marcas, productos y procesos. Por su
parte, Edvinsson y Malone (2004) sefialan que son los conocimientos, ex-
periencias, tecnologia organizacional y relaciones con clientes que posee
la organizacion y que le otorgan una ventaja competitiva en el mercado.
Y Brooking (1996) lo define como la combinacién de activos intangibles
que le permiten a una empresa funcionar.

De las definiciones anteriores se deduce que el capital intelec-
tual, abarca el conocimiento, ademas de los aspectos estructurales
y relacionales, al considerar como se relaciona la empresa con el en-
torno, su reconocimiento social, donde se resaltan las relaciones que
la organizaciéon mantiene con los diferentes agentes sociales (mer-
cados, instituciones, ciudadanos, y consumidores) que redundan en
una percepcion social favorable.

Aun cuando no existe una definicién Unica para el concepto de
capital intelectual, en general, se utiliza esta expresion para designar
el conjunto de recursos intangibles de la organizacidon que tienen la
capacidad de generar valor econdmico y/o social en el presente o en
el futuro. No todos los intangibles conforman el capital intelectual,
sino aquellos que generan valor, es decir aquellos que se consideran
critico o factores claves de éxito para una empresa. Lo que significa,
segun Capella (2005), que las empresas han de hacer una clara elec-
cion de las competencias y recursos que sirven para obtener ventajas
competitivas. Tendran que abandonar las actividades que no estan
en el ndcleo del negocio porque requieren una gran dispersion de
esfuerzos, una gran cantidad de recursos y con las que obtiene un
menor valor afadido.
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El capital intelectual se asemeja a las competencias esenciales
de la organizacién (Sullivan, 2000). Las mismas estdn determinadas
por la forma particular en que agrupa y utiliza sus recursos para com-
petir y generar una contribucion social. Las competencias esenciales
de una organizacién, segin Hamel y Prahalad (1990), son aquellas
que hacen una contribucién muy especial al valor que se le aporta al
consumidor, o que tienen un impacto importante en la eficiencia del
servicio y proveen una base para entrar o mantenerse en el mercado,
es decir para ser eficaz, responsable y competente, lo que significa
ser excelente.

Andriessen y Tissen (2000) también plantean el capital inte-
lectual como el conjunto de las competencias esenciales, haciendo
hincapié en que la organizacidon debe gestionar sus competencias
esenciales y no preocuparse tanto de cuantificar y evaluar los com-
ponentes que la teoria tradicional utiliza para analizar el capital inte-
lectual.

En este mismo orden de idea el modelo de Bueno y Morcillo
(1997) propone un concepto de capital intelectual como un conjunto
de competencias basicas distintivas, que permiten crear valor eco-
némico y/o social. El capital intelectual esta integrado por unas acti-
tudes y valores, unos conocimientos tacitos y explicitos y unas capa-
cidades (habilidades, experiencias, y talento) de caracter personal,
organizativo, tecnoldgico y relacional. Estd compuesto por:

e Capital humano: Valor del conocimiento creado por las perso-
nas que conforman la organizacién. Se define como el conoci-
miento (tacito o explicito e individual o social) que poseen las
personas y grupos, asi como su capacidad para generarlo. Es de-
cir, esta integrado por lo que las personas y grupos saben y por
la capacidad de aprender y de compartir dichos conocimientos.

e Capital estructural: Valor del conocimiento creado en la organi-
zacion, estd formado por todos los recursos intangibles capa-
ces de generar valor, que residen en la propia organizacion (es
aquél que queda en la organizacidn cuando las personas se mar-
chan). Es el conocimiento clave sistematizado, empaquetado,
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difundido y accesible, conformado por los procesos, la tecnolo-
gia, la cultura, las rutinas, la capacidad de aprender, etc. Es todo
aquello que permite formar y mantener el capital humano, este
capital incluye entre otros los derechos comerciales protegidos,
la propiedad industrial y las marcas, entre otros.

e Capital relacional: Surge por el intercambio de informacién con
externos. Puede definirse como el conjunto de conocimientos
que se incorporan a la organizacion y a las personas como con-
secuencia del valor derivado de las relaciones que mantienen
con los agentes del mercado y con la sociedad en general.

 (Capital del directivo /| emprendedor: Se define como el conjunto
de recursos intangibles propios del emprendedor o del directi-
vo de la organizacidn, entendido como tal a la persona respon-
sable de tomar las decisiones estratégicas. Esta conformado
por la experiencia, el conocimiento, los modelos mentales, las
relaciones, los apoyos, las creencias, los proyectos personales,
entre otros del directivo. Todos estos elementos tienen una in-
fluencia decisiva en los patrones de accién y decisién que siguen
los otros miembros de la organizacion.

El capital intelectual no se gestiona de la misma forma que los
recursos tangibles, pues son las personas y sus relaciones las que lo
producen, en particular algunos de sus elementos como la confian-
za, la reciprocidad, la identidad que integran el capital relacional, la
cultura, la forma de control y el estilo gerencial en el capital estruc-
tural son fundamentales para garantizar una minima congruencia en-
tre los distintos componentes del capital intelectual. En la pequefiay
mediana empresa estos elementos estan fuertemente relacionados
con los modelos mentales del directivo, él es quien define la misidn,
la direccidn de la organizacion, impulsando y motivando a las perso-
nas para que apliquen sus recursos (capital humano), junto con los
recursos de la organizacién (capital estructural) y gestionen las muil-
tiples inter fases entre los procesos y con el entorno, utilizando sus
relaciones (capital relacional) para lograr los objetivos propuestos.
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3. El capital intelectual y las pequefas y medianas
empresas

Cada vez mas empresas en el mundo se han ido convenciendo
de la necesidad de engranar todos los elementos que configuran el
capital intelectual y que le permita asumir una responsabilidad con
el entorno al cual pertenecen, significa una apuesta por los aspectos
sociales, y al mismo tiempo por la rentabilidad. En este movimiento
participan en mayor grado las medianas y pequefas empresas, las
cuales buscan permanecer y desarrollarse en el mercado, mediante
el progreso continuo de sus procesos, la evolucidn de sus productos
y la madurez a través del tiempo.

En la actualidad, las pequefias y medianas empresas exhiben
sistemas de gestion donde se toman decisiones con escaso desa-
rrollo tecnoldgico y bajos niveles de comunicacién hacia el resto de
la organizacién. No cuentan con una adecuada politica de gestion
y direccion de los recursos humanos, que promuevan la atraccidn
del personal competente, ni de politicas retributivas de motivacion
y de adecuada gestidn de los planes formativos para lograr que el
personal este lo suficientemente cualificado para afrontar los retos
organizativos. Ademas, carecen de mecanismos que fomenten la in-
novacion tanto a nivel de producto como de proceso productivo y
de gestion, asi como también, de valores culturales compartidos por
todos los individuos que conforman la empresa.

Un alto porcentaje de las pequefias y medianas empresas refle-
jan un nivel directivo débil. Con poca experiencia y habilidad geren-
cial e incapacidad para planificar su futuro competitivo. Ademas, la
funcidn de direccién estd concentrada en pocas personas y con esca-
sa formacidn concreta, valida para el desarrollo de toda la actividad
econdmica, productiva y financiera (Camisdn; cit. por Gdmez; 1999).

Como consecuencia, las caracteristicas de la actuacidn directiva
se resumen desde dos ambitos: corto plazo y rigidez. Por ello tienen
una escasa presencia en la toma de decisiones tanto la funcién de
planificacion como los sistemas de informacion y ademas el talante
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cuando se afronta esta labor de guia suele presentar una excesiva
rigidez que se extiende al resto de la organizacién (Gémez, 1999).

Segun algunos autores (Capella, 2005) en este tipo de empresas
se ha utilizado el conocimiento para codificarlo en procedimientos
y rutinas, orientados hacia las necesidades de produccion. En entor-
nos muy dindmicos las empresas no pueden mantener su sistema de
codificacidn de conocimiento en rutinas acorde con el ritmo de cam-
bio. Necesitan cambiar los principios organizativos establecidos para
producir eficientemente, por otros principios que permitan apren-
der, crear conocimiento e innovar constantemente.

Otro elemento a considerar se relaciona con las propias estructu-
ras organizativas que suelen tejer las empresas, que son muy poco for-
malizadas y en poco o nada han contribuido a la consecucion de la efi-
ciencia y eficacia propias de una auténtica actuacion empresarial que
en resumen, busque: rentabilidad, éxito y crecimiento (Goméz, 1999).

El tipo de estructura “de las pequefias y medianas empresas”
clasica, rigida, limita la gestion de su capital intelectual, no solo del
capital humano sino también del estructural y el relacional. En la con-
figuracion del capital intelectual le dan relevancia a los aspectos eco-
nomicos-financieros de la organizacion, superponiendo éstos a los
otros aspectos que lo conforman y obvidndose en la mayoria de las
veces los elementos sociales que involucran a todos los actores del
proceso, con lo cual se generan decisiones dirigidas mas hacia el be-
neficio de los directivos [ emprendedores que al resto de los miem-
bros de la organizacion y del entorno, entre los cuales se encuentra:
los trabajadores y sus familias, los clientes y sus necesidades, los pro-
veedores y sus requerimientos, los aliados y sus objetivos, las ins-
tituciones gubernamentales, entre otro; lo que les ha traido como
consecuencia un bajo nivel de reconocimiento social acerca de su
compromiso social con el entorno.

En concordancia con lo antes expuesto y producto de la impor-
tancia de las pequefias y medianas empresas para el desarrollo y
fortalecimiento econdmico-social de cualquier pais, y sabiendo que
éstas pueden ser capaces de satisfacer oportunamente, con calidad
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mundial y con precios competitivos, los requerimientos de empresas
nacionales e internacionales, se estimé necesario realizar este estu-
dio, para explicar las causas que limitan una adecuada gestién de su
capital intelectual a fin de proponer lineamientos estratégicos que
garantice que las empresas sean mas productivas, alcanzando el éxi-
to competitivo sobre la base de una mayor solidaridad y cooperacién
social y que sean capaces de generar un crecimiento material, dentro
del marco de desarrollo humano sostenible.

En este sentido, se estudiaran las pequefas y medianas empresas
del sector plastico. Este sector incluye el conjunto de empresas dedica-
das a producir bienes a bases de compuestos organico-quimicos poli-
méricos, obtenidos por sintesis o procedentes de sustancias naturales
de origen vegetal derivados del petrdleo, gas natural, carbdn, entre
otros. La cadena de olefinas plasticas es un drea de gran importancia
para el pais ya que cuenta con la materia prima (gas), la transforma-
cion del gas en etileno y polietileno puede ser realizada en el pais. El
plastico es un producto que esta sustituyendo materiales como made-
ra, aluminio, vidrio y es un sector intensivo en mano de obra.

Segun datos suministrados por el Instituto Nacional de Estadis-
ticas (INE) y La Asociacion Venezolana de Industrias Plasticas (AVI-
PLA), se observa que la produccién de envases (22%), empaques (21%)
y peliculas (11%) son los productos mas representativos de la indus-
tria del plastico nacional. En el pais, los productos plasticos que mas
se exportan son los envases, empaques y tapas, seguidos por placas
y laminas. Los envases, empaques y tapas son los productos que mas
se importan a nivel nacional, 23.6% del total de las importaciones.

En relacidn al nimero de establecimientos y los puestos de tra-
bajo generados en el sector plastico, la pequefia y mediana indus-
tria concentra el 87% de establecimientos y contribuye en un 51% a la
generacion de empleos en este sector, siendo los mas representati-
vos los obreros calificados con un 39% y los no calificados con 32,3%.
Como resultado del trabajo de observacidn realizado se ha encontra-
do que la mayoria de las pequefnas y medianas empresas del sector
se caracterizan por no contar con tecnologia de avanzada y operan
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con instalaciones en estado obsoleto, orientadas a la satisfaccion
del mercado interno, con escasez de recursos financieros y creacidon
de redes de apoyo. Presentan una estructura familiar caracteriza-
das por: rigidez estructural, marcado estilo autocratico de direccion,
exacerbacion del valor de la experiencia frente a la capacidad, no
cuestionamiento del poder del lider con respecto a sus decisiones,
falta de la evaluacién objetiva de la gestion de los subordinados por
parte del lider y de la actuacion de este por parte de los accionistas
0 socios, responsabilidades diluidas, conceptos y pautas de gestion
obsoleta.

Existen factores y condiciones organizativas que propician o in-
hiben los procesos de gestion del capital intelectual en este tipo de
empresa tales como la actitud de los miembros de la familia propie-
taria y personal empleado en la empresa, las politicas de recursos
humanos, la infraestructura obsoleta, los disefios organizacionales,
avance tecnoldgico y estilo de gestién no cédnsonos el tipo de empre-
sa moderna y competitiva.



Capitulo Il

Capital intelectual y organizacién

1. Antecedentes

Marcano (2009) en su trabajo “Capital intelectual y redes de in-
vestigaciones en educacion superior”, analiza la relacion existente en-
tre los componentes del capital intelectual y los elementos que con-
forman las redes de investigacion educativa de las universidades del
municipio Maracaibo, para luego asi poder generar lineamientos teo-
ricos-practicos de gestion del capital intelectual para la conformacion
de redes de investigacion educativa en dichas universidades, revelan-
dose una alta correlacién entre varios de los componentes del capital
intelectual y los elementos que conforman las redes de investigacion.

Para los efectos de la presente investigacion la variable capital
intelectual esta integrada por cuatro bloques a saber: capital huma-
no compuesto por las habilidades, actitudes y formacién del per-
sonal, ademas del liderazgo y el trabajo en equipo organizacional,
integrado por la estructura y la cultura organizativa; la propiedad in-
telectual, los sistemas de informacién y comunicacién y los procesos
de accesos en bases de datos. El relacional que lo componen la inte-
rrelacion tanto interna como externa del centro de investigacion, las
alianzas estratégicas, el impacto y la promocién o reconocimiento
social del mismo y; finalmente de innovacidn compuesto por la crea-
tividad y capacidad de innovacion, el grado de sistematizacion del
desarrollo de nuevas investigaciones y los esfuerzos dedicados a la
actividad investigativa en red. De alli se partid para generar los linea-
mientos de gestidn del capital intelectual para la conformacién de
redes de investigacion universitarias.

29
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Esta investigacion da cuenta de los diferentes modelos tedricos
que explican el proceso de gestion del capital intelectual en una or-
ganizacion y/o empresa. Ello indica que el gestionar este tipo de capi-
tal implica el conjugar una serie de elementos o variables, tomando
en cuenta una serie de aspectos que lo condicionan. De ahi, que aun-
que esta investigacion se desarrolla en una organizacion educativa,
es posible explicar la gestion de los recursos intangibles en pequefias
y medianas empresas en un contexto totalmente diferente al sector
educativo. El autor plantea que solo en la medida que se diferencian
los modelos se es capaz de entender cémo se configura el capital
intelectual. En este sentido, esta afirmacidn justifica los objetivos es-
pecificos de la investigacion.

En este mismo orden de ideas, Vasquez (2008) realizé un estu-
dio sobre la configuracién y desarrollo del capital intelectual en las
organizaciones del sector universitario. Plantea que estas organiza-
ciones tienen la inevitable responsabilidad de ejecutar los cambios
necesarios, para transformar sus procesos de planificacién, adminis-
tracion, direccion y control; de tal manera que se lleve a cabo el tra-
bajo docente, de investigacidn y de extensidn bajo un nuevo modelo
de gestion del conocimiento que sirva como punto de partida para
la configuracion y desarrollo del capital intelectual asociado al bien-
estar individual y colectivo. La tesis que plantea esa investigacion es
que el conocimiento individual a través de sus diferentes manifesta-
ciones, llega a convertirse en capital intelectual para una organiza-
cién. En este sentido, para trabajar sobre la base de estas premisas
establecié una investigacion orientada con aplicacion tecnoldgica,
con un enfoque holistico que integra tres perspectivas: descriptiva,
prescriptiva y la prospectiva, de acuerdo a los objetivos indicados.
Como resultado de la investigacion fue generado un modelo tedrico-
operativo (Modaki), el cual se presenta como una solucién tecnold-
gica integral, con un alto contenido de viabilidad para facilitar y dar
soporte a la gestion del conocimiento en el sector universitario. Lo
que significa que el modelo proporciona la captacion, procesamien-
to, busqueda y distribucidn del capital intelectual, al tiempo que fo-
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menta la colaboracidn de equipos, el reconocimiento de la participa-
ciony la creatividad.

Esta investigacion, aun cuando fue desarrollada en un contexto or-
ganizacional diferente al empresarial, se hace imperiosa la necesidad de
contar con ella, ya que la misma brindd reflexiones valiosas para el abor-
daje tedrico de la variable capital intelectual y explica la manera como el
conocimiento individual a través de sus diferentes manifestaciones, llega
a convertirse en capital intelectual para una organizacion. Es decir, como
el conocimiento al capitalizarse da lugar al capital intelectual.

Como parte de sus resultados Vasquez (2008:89), sefiala que en
el sector universitario se deben introducir cambios significativos en
las estructuras organizativas, para facilitar la creacién, captura, alma-
cenamiento, clasificacion, organizacion, recuperaciény utilizacion de
grandes voliumenes de conocimiento, asi como para facilitar su inte-
gracion, difusion y transferencia. A su vez es indispensable disponer
de una explicita infraestructura de gerencia y tecnologia para cap-
turar, registrar, acopiar, organizar y proyectar el capital intelectual.

En relacién a lo anterior, la gestion del capital intelectual se co-
rresponde con la conformacién de un plan de accién que contemple
dotar a la institucién de:

1. Recursos institucionales para crear una cultura que asimile y
promueva la formacidn e inversion de y en capital intelectual.

2. Mediosy recursos para compartir el conocimiento tacito y expli-
cito, incorporandolo a la memoria organizacional.

3. Monitoreo y evaluacion de la reposicion y expansion del capital
intelectual.

Pero al contrastar esos aspectos con el propdsito de la investi-
gacion que se propone, se entiende que se busca explicar la gestion
en las pequefias y medianas del sector plastico, aun cuando se trate
de contextos diferentes estan articuladas. En la hipdtesis descripti-
va se indica como caracterizacion de las PYMES al igual que en las
organizaciones educativas, la falta de un plan de gestién del capital
intelectual que incluya las etapas indicadas anteriormente.
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Por su parte, Cobo (2006) en su trabajo “Modelo de capital
intelectual de la consejeria de educacidn de la junta de Andalucia.
Indicadores de capital humano y gestidn del conocimiento”, realizé
una investigacion basica encaminada a incrementar los conocimien-
tos tedricos generales sobre el conocimiento y el capital intelectual.
En el plano empirico, se planted tres objetivos: en primer lugar pro-
poner un modelo de capital intelectual para la conserjeria de educa-
cion de la junta de Andalucia que permita y siente las bases para la
medicién y gestion de los activos intangibles o de conocimiento que
componen su capital intelectual. Esto implica en un principio, identi-
ficar, agrupar y clasificar los activos intangibles de la conserjeria en
funcidn de la naturaleza, el segundo objetivo consistid en establecer
un cuadro de indicadores del componente humano como principal
elemento del capital intelectual de la consejeria de educacién y en
segundo lugar, realizar un diagndstico del estado en que se encuen-
tra su gestion del conocimiento, su capacidad y orientacion hacia el
aprendizaje corporativo y la deteccién de posibles barreras corpora-
tivas que dificulten los procesos de conocimiento y aprendizaje.

Los referentes tedricos que se han descrito, han proporcionado
los fundamentos, a través, del analisis de las aportaciones mas rele-
vantes y divulgadas en esta drea de investigacion, para elaborar los
presupuestos tedricos que permitiran la construccion de modelos de
Capital Intelectual. Ademads, de forma sintética se han abordado las
principales propuestas de modelos de Capital Intelectual existentes
en la literatura, asi como sus evoluciones y desarrollos.

A su vez proponen un conjunto de indicadores interrelaciona-
dos y equilibrados en el tiempo, lo cual constituye una herramienta
de gestidn sistematica. La informacidn que proporcionan puede ser
compartida en el tiempo y en el espacio. La estabilidad temporal de
los indicadores permite recoger experiencias de medicion, contras-
tar su uso, e incluso integrarlas como rutinas organizativas.

Otro trabajo consultado fue el de Quijada (2006), quien desarro-
[16 una tesis doctoral intitulada “Configuracion del capital intelectual
de la actividad investigadora en las instituciones de educacién supe-
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rior”. El propdsito de esta investigacion fue identificar y conformar
los recursos intangibles que generen valor a la institucion desde la
perspectiva de aplicar en organizaciones de educacidn superior pu-
blicas, el enfoque administrativo capital intelectual. El autor conclu-
ye que el capital intelectual del IUTC se estructura con base en las
competencias individuales y organizacionales, categorizandose en
capital humano, capital estructural y capital relacional.

El trabajo presentado constituye un valioso aporte ya que en él
la autora describe en el estado del arte los diferentes aportes tedri-
cos que dieron origen al término de capital intelectual partiendo de
las ideas de Brooking (1997) hasta lo planteado por Bueno (2002).
Ademas, plantea las diferencias entre gestion del conocimiento y el
capital intelectual. Por otra parte, Quijada (2006) identifica dificul-
tades y limitaciones en el desarrollo de procesos para la creacion y
gestidn del capital intelectual, los cuales servirdn como referente
tedrico en la explicacidn de la problematica a estudiar.

Miles y Quintana (2005) afirman que en la economia del conoci-
miento, los recursos intangibles se han convertido en la principal fuen-
te de generacidn de riqueza y bienestar. En este articulo se hace una
introduccion al concepto de capital intelectual, entendido como el
conjunto de recursos intangibles que generan valor a la organizacion.

Proponen luego un proceso de auto-evaluaciéon de los intan-
gibles que actualmente estan utilizando, de su contribucién a la
creacion de valor, y las actividades necesarias para mantenerlos y
desarrollarlos. Se enfocan principalmente en pequefias y medianas
empresas donde en general los sistemas de gestiéon estdn menos
evolucionados y para las cuales existe menos desarrollo tedrico en
el ambito del capital intelectual. En ellas los recursos intangibles di-
rectamente vinculados con el emprendedor o directivo tienen unim-
pacto muy destacado en sus resultados, para ponerlo de manifiesto
definen un componente especifico del capital intelectual que se rela-
ciona con estos recursos.

El trabajo anteriormente referido ofrece aportes tedricos de im-
portancia, describe una metodologia de auto-evaluacién del capital
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intelectual en pequefias y medianas empresas. Ademas, resalta la
importancia de la experiencia, del estilo gerencial y de la capacidad
de los directivos en la generacidn de las ventajas competitivas en las
organizaciones, aspectos que no son contemplados en los plantea-
mientos de los autores referidos en los antecedentes anteriores. Lo
que significa que para Miles y Quintillan (2005), el capital intelectual
de las PYMES se estructura en: capital humano, capital estructural,
capital relacional y el capital directivo/emprendedor. Los resultados
de la investigacion sirven de insumo para elaborar el instrumento de
recoleccién de informacidn.

El trabajo de Viloria (2003) intitulado “El capital intelectual: red
de relaciones inter e intra organizacionales”, afirma que en la socie-
dad del conocimiento las organizaciones universitarias, empresaria-
les y publicas deben cumplir nuevas funciones, para dar repuestas
a las demandas del entorno, como consecuencia de esto nacen las
organizaciones integradas persiguiendo el fin comun de generar y
compartir el capital intelectual constituido a través de procesos que
se inician con la creacidn del conocimiento en las academias, y se-
guido de los procesos de difusién, transferencia y negociacion del
mismo, dando lugar a los activos intelectuales propios de las organi-
zaciones. En un todo de acuerdo de que son las academias las organi-
zaciones responsables de la creacién del conocimiento y tecnologia,
al cual deberan acceder de manera rapida y segura las organizacio-
nes empresariales.

En el trabajo se intenta construir un esquema para la gestion
del capital intelectual en las organizaciones, fundamentado en una
red inter organizacional donde el liderazgo constituye la variable
preponderante para desarrollar competencias en las universidades,
empresas publicas, privadas e integradas que permita generar y
compartir capital intelectual dentro de la relacién universidad-sector
productivo. En este sentido, los resultados brindan ideas para la for-
mulacién de lineamientos estratégicos de gestion de los intangibles,
al proponer actividades necesarias para mantener y desarrollar estos
recursos en las organizaciones empresariales.
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El trabajo de Marin (2003) titulado “La configuracién del capital
intelectual desde los estudios de postgrado en el marco de la rela-
cién universidad-empresa”, enfatiza la produccion y transferencia
de conocimiento desde la universidad, especificamente a través de
los estudios de postgrado hacia la organizacion empresarial. Lo que
significa que las necesidades y demandas de la empresa deben ser
consideradas durante la construccién del conocimiento en estos cen-
tros de formacidn, de tal forma que se garantice su aplicabilidad, una
vez que ha sido producido y transferido. Es en la empresa donde se
establece una infraestructura de sustentabilidad que impulsa la con-
version del conocimiento que posea caracteristicas apropiadas, en
capital intelectual.

Como resultado del estudio se hace una contribucién de orden
tedrico-practica al estudio de la relacidn universidad-empresa, con la
finalidad de consolidarla a través de la conformacién de un ambito
de interseccién, donde se generen estrategias que conduzcan a la
produccidén y transferencia de conocimiento innovador con fines de
convertirse en capital intelectual.

En correspondencia con este planteamiento se determina un pri-
mer nivel de objetivos para construir un sistema tedrico que sustente
la produccién y transferencia de conocimiento desde el postgrado y
su conversion en capital intelectual en la empresa; un segundo nivel
de objetivos que permita configurar un modelo tedrico-operativo de
gestion del conocimiento y su conversion en capital intelectual y un
tercer nivel de objetivos que orienta la configuracion de escenarios
probables y deseables donde el referido modelo puede funcionar.

Los resultados estan centrados en la construccidn del sistema
tedrico, disefio y operacionalizacidon del modelo y en la conforma-
cion de escenarios donde dicho modelo puede operar. Esto resulta
un aporte de importancia en la medida que brinda una fundamenta-
cion tedrica basada en la dinamica en la produccidon de conocimiento
y las dimensiones tedrico-conceptuales que sustentan la generacién
de conocimiento, a su vez la metddica de investigacion sirve de re-
ferencia para el abordaje metodoldgico de la tesis doctoral, consi-
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derando dos fases: 1. Identificacion de los niveles del proceso de in-
vestigacidn la cual incluye: (Definicién de objetivos de investigacidn,
identificacion de posturas epistemoldgicas y establecimiento de co-
rrespondencias entre objetivos generales y objetivos especificos) y
2. Correspondencias entre sistema de objetivos y etapas del proceso
de investigacion.

En la investigacion de Rubio y Aragdn (2002) titulada “Factores
explicativos del éxito competitivo. Un estudio empirico en la PYME”,
las autoras concluyen que identificar el origen de la competitividad
a pesar de ser un tema controvertido, es algo a lo que investigado-
res, consultores y directores dedican grandes esfuerzos. La mayoria
de los estudios dirigen su atencion hacia niveles macroeconémicos
o se centran en la gran empresa, por ello el estudio basandose en la
literatura se dedica a explicar los factores de éxito competitivo espe-
cificos de las PYME. Tomando como muestra 473 PYMES de la region
de Murcia para determinar cudles son los factores explicativos de su
éxito. Los resultados del estudio confirman parcialmente los recogi-
dos en la literatura. Del trabajo se extraen interesantes conclusiones
tanto relativas a cudles son los factores explicativos del éxito en las
PYME como de cara a la realizacion de nuevas investigaciones sobre
el tema.

El estudio empirico pone de manifiesto que los factores explica-
tivos del éxito competitivo de las PYMES industriales y de servicios
de Laregién de Murcia confirman lo recogido en la literatura al mos-
trar como factores significativos los intangibles: la posicién tecnold-
gica de la empresa, la innovacidn, la calidad del producto o servicio y
la capacidad del personal.

En este sentido, el estudio constituye un antecedente valioso en
la medida que resalta las bondades de los recursos intangibles como
generadores de ventajas competitivas en las organizaciones empre-
sariales especificamente en las PYMES.
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2. Bases tedricas

2.1. El estado del arte

Los primeros tratados sobre el tema de capital intelectual son
atribuibles a John Kenneth Galbraith en 1969, cuando afronté los
desajustes en el valor y acufio el concepto de capital intelectual, se-
gun lo planteado por Roos et al. (2001), afirmando que este capital
significa accidn intelectual mas que un simple conocimiento y se pue-
de considerar como forma de creacién de valor e incluso se podia
considerar como activo en el sentido tradicional.

El concepto de capital intelectual se ha incorporado en los dlti-
mos anos tanto al mundo académico como empresarial. Ala hora de
medir el valor de la institucidn, ya no sélo cuentan los activos tangi-
bles, principalmente capital fisico y financiero, sino que los activos
intangibles, han adquirido importancia en su faceta de mantener ala
misma en un entorno altamente competitivo y cambiante convirtién-
dose en el recurso por excelencia en las organizaciones (Del Moral,
et al., 2010:480).

En este orden de idea, Brooking (1997) afirma que esta combi-
nacion de activos inmateriales permite funcionar a la organizacion
y le confieren una ventaja competitiva. El andlisis tedrico de la com-
petitividad empresarial implica establecer la importancia de los fac-
tores macroecondmicos, sectoriales y empresariales determinantes
de las ventajas competitivas de la organizacion. La economia global
ha experimentado cambios trascendentales. Se visualizan varias fa-
ses, hace 50 afios el propdsito de los empresarios era obtener ren-
tabilidad en el interior de los limites de su nacidn, sin pensar en ri-
valizar con otras empresas que estaban al lado de las fronteras. Los
aranceles eran prohibitivos y los empresarios se centraban en sus
propios paises, buscando desarrollar alguna ventaja interna para ser
el mejor de la nacidn.

Sin embargo, con las tendencias a la internalizacion las econo-

mias se abren cada vez mas al exterior y las empresas que compiten
en cada mercado proceden de diferentes paises, por ello su capa-
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cidad competitiva se ve afectada por la posicidn competitiva de las
economias nacionales de las que forman parte, porque no todos los
espacios econdmicos son igualmente atractivos para impulsar a las
empresas a que desarrollen su competitividad.

Poco a poco, lainternacionalizacion dejo paso a la globalizacion,
lo que posibilité a que las empresas pudieran desplazarse en bus-
ca de las ventajas que ofrecen determinados paises a través de la
distribucién global de sus actividades. Esto significa que al no apor-
tar una diferenciacion sustancial entre las empresas no constituyen
una fuente de ventajas competitivas. Este hecho ha provocado se-
gun Labarca (2007) un cambio hacia el interior de las empresas, las
cuales son conscientes de que unicamente mediante el logro de los
recursos y capacidades distintivas internas se puede ser competitivo
actualmente.

Esta vision microecondmica de la competitividad parte de la pre-
misa de que si bien es cierto que la competitividad de las empresas se
ve influenciada por los factores externos de tipo nacional y sectorial,
éstas por medio de sus decisiones influyen en la probabilidad de éxi-
to o fracaso en un mercado.

Para Quijada (2006), el énfasis en el andlisis de la ventaja compe-
titiva se traslada de las cuestiones externas, basadas en la posicidon
de la empresa en el mercado, hacia las cuestiones internas, especifi-
camente, al andlisis de los recursos y capacidades de la organizacion
como una base para generar las competencias bdsicas con el fin que
desarrollen y mantengan su ventaja competitiva.

Este enfoque se encuadra dentro de la dptica de la teoria de
los recursos y capacidades segun la cual la empresa es considerada
como un conjunto de tecnologias, conocimientos y capacidades que
se generan y amplian con el tiempo y cada una esta definida por una
combinacion de estos elementos.

Ordodiez (2003), explica que los planteamientos basicos de esta
teoria se refieren a que las organizaciones son diferentes entre si en
funcidén de los recursos y capacidades que poseen en un momento
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determinado asi como por las distintas caracteristicas. En este senti-
do el beneficio de la empresa es consecuencia de las caracteristicas
competitivas del entorno, asi como también de la combinacién de
los recursos que dispone; y los recursos y capacidades tienen un pa-
pel relevante para definir la identidad de la empresa.

En general, para Bueno (2002) una competencia esencial de la
empresa es el resultado del proceso que combina las competencias
basicas distintivas con el objeto de crear una diferencia en relacién a
los competidores. Esta competencia estd integrada por tres elemen-
tos o competencias basicas distintivas de origen: personal, organiza-
tiva, tecnoldgico y relacional resulta a su vez de la interaccion de tres
elementos fundamentales: la visidn, los recursos y las capacidades
(lo que la empresa quiere ser, lo que hace o sabe hacer, y lo que es
capaz de hacer), es decir el reflejo de sus valores o actitudes, de sus
conocimientos y de sus capacidades.

En relacidn a lo anterior, en un analisis de la historia se puede
observar que las competencias subyacentes a los periodos definidos
entre los siglos XVII al XIX, el comprendido entre el XIX, el XXy el XXI,
vienen determinado por diferentes factores. Asi, las competencias
directivas del primer periodo se centraban en los factores de produc-
ciéon; el modo de produccidn era principalmente la artesania y ope-
raba en instituciones con caracteristicas feudales. En los siglos XIX y
XX se produjo una evolucidon de los productos artesanales a la fabri-
cacion industrial, mediante maquinas, con fabricas dispersas mas alla
de los limites regionales y sociales. Fue la era de las maquinas. Surgie-
ron fabricas donde se reunian los trabajadores bajo un mismo techo
patrocinado por capitalistas donde dominaban los modelos basados
en factores de mejora como la tecnologja.

El siglo XXI es el siglo en el que el progreso se basa en el cono-
cimiento. Los componentes estratégicos son: el software, la innova-
ciony el arte. El ambito de las operaciones es mundial y global, orien-
tado hacia un ciberespacio o espacio virtual. Los activos principales
no son fisicos ni financieros sino intelectuales, lo demuestra el hecho
de que el crecimiento econdmico se ve impulsado por los conoci-
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mientos y las ideas mas que por los recursos tradicionales como son:
tierra, materias primas, trabajo y capital. Se trata de la era de los co-
nocimientos donde en la produccidn de bienes y servicios se hace un
uso cada vez mads intensivo de los conocimientos a diferencia de los
procesos de la era industrial, en los que se utilizaban la mano de obra
y capital. La necesidad de optimizar el uso de este recurso dio lugar
a los movimientos denominados gestion del conocimiento y gestion
del capital intelectual.

La gestion del conocimiento segtin Del Moral et al. (2010:13),
consiste en poner a disposicion del conjunto de miembros de unains-
titucion de un modo ordenado, practico y eficaz, ademds de los cono-
cimientos explicitos, la totalidad de los conocimientos particulares,
esto es tacitos de cada uno de los miembros de dicha instituciéon que
puedan ser utiles para el mas inteligente y mejor funcionamiento de
la misma y el maximo desarrollo y crecimiento de dicha institucion.

Por lo tanto, y a la luz de la literatura analizada, se afirma que la
gestion del conocimiento, entendida como procesos que tienen que
ver con capturar, elaborar, transmitir, almacenar y compartir el saber
de una organizacion no es una moda, sino que es algo que ha venido
para quedarse en administracion.

Significa que la gestion del conocimiento se relaciona con las
personas, la inteligencia y los conocimientos y su funcidn es planifi-
car, poner en practica, operar, dirigir y controlar todas las actividades
relacionadas con el conocimiento y los programas que se requieren
para la gestidon efectiva del capital. En cambio, la funcién de la ges-
tion del capital intelectual es considerar en su conjunto la totalidad
de los recursos intangibles de la empresa y trata de nivelar el capital
humano y el estructural, abarcando mas espacio que la gestion del
conocimiento.

2.2. Fundamentacion histdrica del capital intelectual

Basdndonos en Kendrick (1961), se puede afirmar que el termi-
no de capital intelectual fue introducido por primera vez en el siglo
XIX por el economista aleman F. List (1841), quien lo define referido a
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las naciones o a la humanidad, por los descubrimientos, invenciones,
esfuerzos, entre otros de las generaciones precedentes. Avanzando-
se conceptos sobre el mismo desde esa época, por otros economis-
tas; tal es el caso de Senior (1831) quien introduce por primera vez
el concepto de capital relacional, de Sidgwick (1883), incorpora un
primer concepto de capital social, de J. Bentham (1789) y J.S. Mill
(1848), quien propone fundamentos de base sicoldgica y ética asi
como de libertad, para justificar el desarrollo del valor intangible del
utilitarismo.

También en esta génesis no se puede dejar de mencionar al so-
cidlogo francés A. Comte (1848), con su dindmica social pretende sal-
var la unidad organica del conocimiento humano y a Alfred Marshall
(1890) que considerd que el conocimiento es el factor de produccién
que valoriza por encima de otros factores clasicos, la creacion de bie-
nes y servicios o la transformaciéon econémica.

Bueno (2003) considera que fue Marshall el que inicid la actual
economia del conocimiento. En 1969 en una carta del economista
John Kenneth Galbraith a su colega Michael Kaleski ya ésta hacia una
referencia al término capital intelectual. En 1973 Galbraith, establece
la diferencia entre capital intelectual y capital humano este ultimo se
dirige a poblaciones completas, mientras que el capital intelectual
se centra en el individuo. Ademas, Schultz (1979), escribe sobre este
capital y lo considera como un acervo de conocimientos, habilidades
y valores de una colectividad.

En la literatura mas reciente se considera y es de comun acep-
tacion que el origen del capital intelectual se situa en el primer lus-
tro de la década de los noventa del siglo XX, disputandose su auto-
ria economistas y columnistas de revistas y periddicos de Estados
Unidos y Suecia, caso entre otros de Stewart (1996) y Edvinsson y
Malone (1996). En esas fechas el concepto de capital intelectual se
utilizaba para explicar el valor en los mercados financieros de las em-
presas mas intensivas en 1+D o en inversiones de esta naturaleza, in-
tangibles propios de la actividad cientifica y tecnoldgica, o, en otras
palabras, empresas basadas en el conocimiento.
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Otros avances sobre el término se observa en los aportes de los
autores; Brooking (1997), Wiig (1997), Sveiby (1997), Stewart (1998),
Bontis (1999), Roos et al (2001), Nevado Pefa y Lépez Ruiz (2002),
Lev (2003), Bueno (2005) y Bradley (2007).

2.3. Conceptos de capital intelectual

Para entender el significado de capital intelectual es necesario
identificar los diferentes elementos que caracterizan las definiciones
segun diversos autores.

Edvinson y Malone (2004), utilizaron una metafora para concep-
tualizar capital intelectual: “una corporacién es como un arbol. Hay
una parte visible (las frutas) y una parte de esta oculta (las raices).
Si solamente nos preocupamos por las frutas (resultados financie-
ros), el arbol puede morir. Para que el drbol crezca y contintie dando
frutos, serd necesario que las raices estén sanas y nutridas. Significa
que si nos concentramos sdlo en los frutos e ignoramos los valores
escondidos, la compania no subsistira en el lago plazo.

Cuando Edvinson y Malone (1999) citado por Cobo (2006), co-
mienzan a definir el capital intelectual, plantean tres conceptos fun-
damentales sobre el mismo:

Es informacidon complementaria y no financiera.

b. Es capital no financiero y representa la brecha entre el valor de
mercado y el valor en libros.

c. Es una partida del pasivo, no del activo. Este tercer concepto
es de gran importancia, ya que del mismo se deduce que es
una “deuda”, se toma prestado de los interesados (empleados,
clientes, entre otros). Su contrapartida de acuerdo con la conta-
bilidad tradicional seria un activo intangible.
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Competencia

Figura 1. Capital intelectual.
Fuente: Adaptado de Edvinsson y Malone (2004)

El capital intelectual lo definen como la posesién de conocimientos,
experiencia aplicada, tecnologia organizacional, relaciones con los clien-
tes y destrezas profesionales que dan a “Skandia” una ventaja competi-
tiva en el mercado”. Su valor radica en que estos activos intangibles se
puedan convertir en rendimientos financieros para la compafiia.

Otros autores indican que, para entender el significado del capi-
tal intelectual, hay que partir de las diferencias con el capital huma-
no. Entre ellos Schultz (1979), que considera a este capital como un
acervo de conocimientos, habilidades y valores de una colectividad
que, junto con otros factores pueden llegar a determinar la ventaja
competitiva de una organizacion.

Con una posicién similar a Schulz, Galbraith (1973), plantea que
la diferencia entre capital intelectual y capital humano radica en que
el capital humano se dirige a poblaciones completas, mientras que el
capital intelectual se refiere o centra en el individuo.

Sin embargo, segun la literatura mas reciente sobre el tema del
capital intelectual, el capital humano forma parte del capital intelec-
tual. A su vez para Bradley (2007), el capital intelectual consiste en
la habilidad para transformar el conocimiento y los activos intangi-
bles en recursos que creen riqueza, a nivel de empresa y en paises.
Stewart (1998), sefala que el capital intelectual “es todo aquello que
no se queda pero que puede hacer ganar dinero a la empresa” y lo
define como “la suma de todos los conocimientos que poseen los
empleados y que otorgan a la empresa ventaja competitiva”.
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En este sentido, el capital intelectual representa material intelec-
tual-conocimiento, informacién, propiedad intelectual, experiencia
que se puede aprovechar para crear riqueza; es fuerza cerebral colec-
tiva. Es dificil de identificar y ain mas de distribuir eficazmente. Pero
quien lo encuentra y lo explota, triunfa para él en la nueva era. La
riqueza es producto del conocimiento. En definitiva, para él, el capital
intelectual es la nueva riqueza de las organizaciones (Steward, 1998).

Otro autor como, Lev (2003) plantea que el capital intelectual
“representa las relaciones principales, generadoras de activos intan-
gibles, aquellos que pueden generar valor en el futuro, pero que sin
embargo, no tienen cuerpo fisico o financiero, como la innovacién,
prdcticas organizativas y recursos humanos”.

Segun el planteamiento de Brooking (1997), el capital intelec-
tual “es la combinacién de activos inmateriales que permiten hacer
funcionar a la empresa, siendo ésta a su vez el resultado de la com-
binacién de los activos materiales mas el capital intelectual”. Por su
parte Nevado Pefa y Lépez Ruiz (2002), consideran que “es el con-
junto de activos de la empresa que aunque no estén reflejados en los
estados contables, generan o generaran valor para la misma en el
futuro, como consecuencia de aspectos relacionados con el capital
humano y con otros estructurales como la capacidad de innovacidn,
las relaciones con los clientes, la calidad de los procesos, productos
y servicios, el capital cultural y comunicacional y que permiten a una
empresa aprovechar mejor las oportunidades que otras, dando lugar
a la generacién de beneficios futuros.

Para Wiig (1997) de forma similar a los anteriores lo define como
aquellos recursos que son creados a partir de actividades intelectua-
les y que van desde la adquisicion de nuevo conocimiento o los in-
ventos a las relaciones con los clientes. A su vez, para Bontis (1999)
es la relacion de causalidad entre capital humano, capital relacional
y organizativo. Considera que este capital esta formado por estos
tres tipos de capital. Y conforme avance el tiempo la competencia
efectiva estard basada mas en estrategias de administracion del co-
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nocimiento; y especificamente del capital intelectual y menos en es-
trategias sobre recursos financieros y fisicos.

Para Sveiby (1997), el capital intelectual no forma parte de las
cuentas financieras. Permite explicar la diferencia entre el valor de
mercado y el valor en libros de la empresa. Considera que las orga-
nizaciones orientas sus esfuerzos construyendo hacia dentro de la
compafia (la estructura interna), hacia fuera (la estructura externa)
y las capacidades (las personas). En este sentido, el capital intelec-
tual es la combinacion de activos intangibles que generan crecimien-
to, renovacion, eficiencia y estabilidad a la organizacidn.

En relacidn alo anterior, el valor total de mercado de la empresa
estad formado por el patrimonio visible tangible mas tres tipos de ac-
tivos intangibles: la estructura interna (la organizacién), la estructura
externa (los clientes) y las competencias de empleados de modo que
el valor de mercado de la empresa se puede interpretar como un re-
flejo directo del balance invisible.

Por su parte Roos et al. (2001), indican que capital intelectual es
cualquier cosa que pueda crear valor pero que no pueda tocarse con
las manos (naturaleza intangible del capital intelectual). Represen-
ta la suma del conocimiento de sus miembros y de la interpretacion
practica del mismo.

Entre otras definiciones mds actuales sobre el concepto de ca-
pital intelectual, podemos describir la de Euroforum (1998), quien
define al capital intelectual como el conjunto de activos intangibles
de una sociedad que generan o generaran valor para las empresas
en el futuro a pesar de no estar reflejados en los estados contables
tradicionales.

A su vez Bueno (2005), formula el siguiente concepto: acumula-
cion de conocimiento que crea valor o riqueza cognitiva poseida por
una organizacién, compuesta por un conjunto de activos intangibles
(intelectuales) o recursos y capacidades basados en conocimiento
que cuando se ponen en accion, segun determinada estrategia, en
combinacidén con el capital fisico o tangible, es capaz de producir bie-
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nes y servicios y de generar ventajas competitivas o0 competencias
esenciales en el mercado para la organizacion.

En relacidn a lo anterior, el concepto de capital intelectual ex-
presa un proceso de acumulacidn, propio del contenido econdmico
de capital, es decir, indica el valor de la riqueza acumulada deriva-
da del conocimiento o por un conjunto de activos intelectuales o de
naturaleza intangible y la combinacién de los activos intelectuales o
intangibles generan nuevo conocimiento que se transforma en com-
petencias empresariales o en la creacidon de ventaja competitiva. Se
trata de un capital en cierta medida oculto o que no se suele repre-
sentar en los estados contables (Bueno, 2005).

Por su parte, Nevado Pefa y Lopez Ruiz (2002), sefialan el capi-
tal intelectual como parte de los activos intangibles de las empresas.
Para ellos los activos intangibles pueden ser visibles y ocultos, perte-
neciendo el capital intelectual a esta ultima categoria. Estos autores
hacen una clasificacion de los activos intangibles tal como se indican
a continuacion:

— i —
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En general, tomando como referencia lo aportado por los dife-
rentes autores el capital intelectual se define como la combinacién
de activos inmateriales o intangibles, algunos de ellos inagotables,
incluyéndose el conocimiento del personal, la capacidad para apren-
der, la capacidad para adaptarse al entorno, las relaciones con los
clientes, proveedores, administraciones, las patentes, las marcas, los
nombres de los productos, la reputacién de la empresa, los procesos
internos y la capacidad de 1+D+i, entre otros, de una organizacion,
que no estando reflejados algunos de ellos en los estados contables
tradicionales, son generadores actuales y futuros de valor y ventaja
competitiva sostenible (Cobo, 2006).

Cuadro 1. Definiciones de capital intelectual

Capital intelectual, es la posesién de conocimientos, experiencia aplicada,
tecnologia organizacional, relaciones con los clientes y destrezas profesio-
nales que dan a una ventaja competitiva en el mercado.

Consiste en la habilidad para transformar el conocimiento y los activos in-
tangibles en recursos que creen riqueza tanto en empresas como en paises.

Relacién de causalidad entre capital humano, capital relacional y organizativo.

Es todo aquello que no se queda pero que puede hacer ganar dinero la
empresa.

La suma de todos los conocimientos que poseen los empleados y que otor-
gan a la empresa ventaja competitiva.

Es la combinacidn de activos inmateriales que permiten hacer funcionar
a la empresa, siendo ésta a su vez, el resultado de la combinacién de los
activos materiales mas el capital intelectual.

Es el conjunto de activos de la empresa que, aunque no estén reflejados en
los estados contables, generan o generaran valor para la misma en el futu-
ro, como consecuencia de aspectos relacionados con el capital humano y
con otros estructurales como, la capacidad de innovacidn, las relaciones con
los clientes, la calidad de los procesos, productos y servicios, el capital cul-
tural y comunicacional y que permiten a una empresa aprovechar mejor las
oportunidades que otras, dando lugar a la generacidon de beneficios futuros.

Aquellos recursos que son creados a partir de actividades intelectuales y
que van desde la adquisicidn de nuevo conocimiento o los inventos a las
relaciones con los clientes.
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La combinacidn de activos intangibles que generan crecimiento, renova-
cién, eficiencia, y estabilidad a la organizacidn.

El conjunto de activos intangibles de una sociedad que, pese a no estar re-
flejados en los estados contables tradicionales, generan o generaran valor
para las empresas en el futuro.

Como parte del inventario total de capital o como el capital social basado
en el conocimiento que posee la compafiia.

Es la suma del conocimiento de sus miembros y de la interpretacién practi-
ca del mismo, para ellos, este es cualquier cosa que pueda crear valor pero
que no pueda tocarse con las manos.

Representa las relaciones principales, generadoras de activos intangibles,
entre innovacidn, practicas organizativas y recursos humanos.

El valor econdmico de dos categorias de activos intangibles de una compa-
fifa: capital organizacional y capital humano.

Acumulacién de conocimiento que crea valor o riqueza cognitiva poseida
por una organizacién, compuesta por un conjunto de activos intangibles
(intelectuables) o recursos y capacidades basados en conocimiento, que
cuando se ponen en accion, segun determinada estrategia, en combina-
cién con el capital fisico o tangible, es capaz de producir bienes y servicios
y de generar ventajas competitivas esenciales en el mercado para la orga-
nizacion.

Fuente: Adaptado de Cobo (2006).

2.3.1. Recursos intangibles
2.3.1.1. Cultura organizacional

Las organizaciones se consideran como la expresion de unarea-
lidad cultural, que estan llamadas a vivir en un mundo de permanen-
te cambio en el drea social, econdmico y tecnoldgico. Esa realidad
cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos
y voluntades de una comunidad institucional, ciertamente, la cultu-
ra organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la
organizaciony da las pautas acerca de cdmo las personas deben con-
ducirse en ésta. En muchas ocasiones la cultura es tan evidente que
se puede ver la conducta de la gente cambia en el momento en que
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traspasa las puertas de la empresa. Desde un punto de vista general,
podria decirse que las organizaciones comprometidas con el éxito
estan abiertas a un constante aprendizaje. Esto implica generar con-
diciones para mantener en un aprendizaje continuo y enmarcarlas
como el activo fundamental de la organizacién (Newstrom, 2007).

La idea de concebir las organizaciones como culturas en las
cuales hay un sistema de significados comunes entre sus integran-
tes constituye un fendmeno bastante reciente. Hace diez afos las
organizaciones eran en general consideradas simplemente como un
medio racional el cual era utilizado para coordinar y controlar a un
grupo de personas. Tenian niveles verticales, departamentos, rela-
ciones de autoridad, entre otras. Pero las organizaciones son algo
mas que eso; como los individuos, pueden ser rigidas o flexibles,
poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras, pero una
y otra tienen una atmdsfera y caracter especiales que van mas alla
de los simples rasgos estructurales. Los tedricos de la organizacion
han comenzado en los ultimos afios a reconocer esto al admitir [aim-
portante funcién que la cultura desempefa en los miembros de una
organizacién (Newstrom, 2007).

Al revisar lo concerniente a la cultura, se encontré que la mayo-
ria de autores citados en el desarrollo del trabajo coinciden, cuando
relacionan la cultura organizacional, tanto con las ciencias sociales
como con las ciencias de la conducta. Al respecto se dice que “la cul-
tura es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas
sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus
pensamientos conscientes”. Se considera que la gente asume con fa-
cilidad su cultura, ademas que ésta le da seguridad y una posicién en
cualquier entorno donde se encuentre. Por otra parte se encontrd
que las definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas
dindmicos de la organizacidn, ya que los valores pueden ser modifi-
cados, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; ade-
mas, le dan importancia a los procesos de sensibilizacién al cambio
como parte puntual de la cultura organizacional (Newstron, 2007 y
Robbins, 2005).
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Por otra parte, las definiciones de cultura estan identificadas con
los sistemas dindmicos de la organizacidn, ya que los valores pueden
ser modificados como efecto del aprendizaje continuo de los indivi-
duos; ademas le dan importancia a los procesos de sensibilizacion al
cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

La cultura es por lo tanto la configuracién de una conducta
aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los
miembros de una comunidad, se refiere al conjunto de valores, ne-
cesidades, expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y
practicadas por ellas. Distingue varios niveles de cultura, supuestos
bésicos; valores o ideologias; artefactos (jergas, historias, rituales y
decoracidn); practicas. Los artefactos y las practicas expresan los va-
lores e ideologias gerenciales, a través del conjunto de creencias y
valores compartidos por los miembros de la organizacidn, la cultu-
ra existe a un alto nivel de abstraccion y se caracteriza porque con-
dicionan el comportamiento de la organizacién, haciendo racional
muchas actitudes que unen a la gente, condicionando su modo de
pensar, sentir y actuar (Chiavenato, 2002).

Del mismo modo, definen la cultura como el conjunto de nor-
mas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comporta-
miento del personal en todos los niveles de la empresa, asi como en
la propia presentacion de la imagen, se refiere a la forma como la
cultura vive en la organizacion. Ademads, se muestra que la cultura
funciona como un sistema o proceso. Es por ello que la cultura no
solo incluye valores, actitudes y comportamiento, sino también las
consecuencias dirigidas hacia esa actividad, tales como la vision, las
estrategias y las acciones, que en conjunto funcionan como sistema
dindmico (Chiavenato, 2002).

La cultura determina la forma como funciona una empresa.
Esta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente
invisible donde Ia visidon adquiere su guia de accion. El éxito de los
proyectos de transformacion depende del talento y de la aptitud de
la gerencia para cambiar la cultura de la organizacién de acuerdo a
las exigencias del entorno. La cultura organizacional es la conducta
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convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y
creencias particulares y éstos a su vez influyen en todas sus accio-
nes. Por lo tanto la cultura por ser aprendida, evoluciona con nuevas
experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse la dindmica
del proceso de aprendizaje (Davis y Newstrom, 2003).

En los diferentes enfoques sobre cultura organizacional se ha
podido observar que hay interés en ver la cultura como una vision
general para comprender el comportamiento de las organizaciones,
otros se han inclinado a conocer con profundidad el liderazgo, los
roles, el poder de los gerentes como transmisores de la cultura de las
organizaciones. Al cultivarse una cultura en la organizacion sustenta-
da por sus valores, se persigue que todos los integrantes desarrollen
una identificacién con los propdsitos estratégicos de la organizacion
y desplieguen conductas direccionadas a ser auto controladas. Es de-
cir, una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un entor-
no especifico (lvancevich, Kanopaske y Matterson, 2006).

Por otra parte la originalidad de una persona se expresa a través
del comportamiento y la individualidad de las organizaciones puede
expresarse en términos de la cultura. Hay practicas dentro de la or-
ganizacion que reflejan que la cultura es aprendida y por lo tanto,
deben crearse culturas con espiritu de un aprendizaje continuo. Por
tal motivo, sostiene que la capacitacion continua de la organizacion
es un elemento fundamental para dar apoyo a todo programa orien-
tado a crear y fortalecer el sentido de compromiso del personal,
cambiar actitudes y construir un lenguaje comun que facilite la co-
municacién, comprensién e integracion de las personas (lvancevich,
Kanopaske y Matterson, 2006).

La diferencia entre las distintas filosofias organizacionales, hace
que se considere una cultura unica y exclusiva para cada empresa
y permite un alto grado de cohesidn entre sus miembros, siempre
y cuando sea compartida por la mayoria, porque a partir de sus rai-
ces toda organizacion construye su propia personalidad y su propio
lenguaje, los cuales estan representados por tacticas o estrategias
de cada uno de sus miembros. Se considera que la cultura organiza-
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cional permite al individuo interpretar correctamente las exigencias
y comprender la interaccion de los distintos individuos y de la organi-
zacion y da una idea de lo que se espera. Ofrece una representacion
completa de las reglas de juego sin las cuales no pueden obtenerse
poder, posicién social ni recompensas materiales (Ivancevich, Kano-
paske y Matterson, 2006).

Del mismo modo le permite a la organizacion aprender dado que
gracias a su cultura es que la organizacion puede ser mas que la suma
de sus miembros. La cultura organizacional desempefa el papel de una
memoria colectiva en la que se guarda el capital informatico, dicha me-
moria le da trascendencia a la experiencia de los participantes y orienta
los esfuerzos y estrategias. Las organizaciones se crean continuamente
con lo que sus miembros perciben del mundo y con lo que sucede dentro
de la misma (Ivancevich, Kanopaske y Matterson, 2006).

Atendiendo a estas consideraciones segtin Newstrom (2007), la
cultura de cualquier organizacion muestra ciertas caracteristicas co-
munes, también llamados rasgos culturales:

a. Esunicay distintiva, es decir cada organizacion tiene su cultura
propia que la distingue de las demas organizaciones. No existe
un tipo de cultura “mejor” para todas las organizaciones.

b. Es implicita, los miembros de una organizacion estan tratando
de volverlas explicitas hablando de la cultura que pretendeny
del tipo de clima que les gustaria crear en su organizacion

c. Integrada en un conjunto de elementos consistentes entre si,
como si fueran partes de un rompecabezas.

d. Estabilidad-dinamicidad relativa, en la mayor parte de las ocasio-
nes sus modificaciones y cambios son lentos.

e. Esunarepresentacion simbdlica de los elementos culturales.

Tendencia a la perpetuidad, ya que las organizaciones atraen al
mismo tipo de personas que tienen sistemas de valores y creen-
cias similares.

g. Esintangible, pero se manifiesta en todas las partes y elemen-
tos de la organizacion.
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h.  Aceptacion y observancia por la mayor parte de los miembros
de una organizacion.

i.  Esunsistema abierto y por lo tanto, en estrecha comunicacion
con su entorno.

En virtud a lo sefalado se puede afirmar que la cultura es el re-
flejo de factores profundos de la personalidad, como los valores y las
actitudes que evolucionan muy lentamente y a menudo son incons-
cientes. La cultura organizacional es entendida como el conjunto de
creencias y practicas ampliamente compartidas en la organizacion
el conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que com-
parte los miembros y por tanto, tiene una influencia directa sobre el
proceso de decision y sobre el comportamiento de la organizacion.
En ultima instancia ofrecen incluso ideas, directrices o como minimo,
interpretaciones de las ideas concernientes a lo que es, y a lo que
deberia ser el desempefio real de la organizacién (Newstom, 2007).

En este sentido, la cultura organizacional representan aquellas
normas formales e informales que le confieren a la organizacién
identidad propia, que dicta las pautas en las cuales se desarrollan las
actividades y el comportamiento de los individuos que en ella hacen
vida, es por ello que la gerencia debe esforzarse en crear una cultura
que vaya a favor de los objetivos organizacionales, en la que se logre
entremezclar las percepciones y las normas institucionales creando
un clima flexible y adaptable a las caracteristicas propias de cada
unidad, donde cada individuo aporte valores positivos dignos de ser
consolidados por la gerencia y asumidos e imitados por sus pares.

2.3.1.2. Motivacién

La motivacion se inicia cuando el individuo toma conciencia de
alguna carencia que debe llenar o de algun desequilibrio que desea
corregir. Sin esta experiencia psicolégica aun cuando la necesidad
objetivamente exista no hay motivacion. Atendiendo a estas consi-
deraciones es necesario entender que la motivacidn, se refiere a los
procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran
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esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado
por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad indivi-
dual. Aunque en general la motivacion se refiere al esfuerzo ejercido
hacia cualquier objetivo, en este caso a los objetivos organizacio-
nales, enfocados en el comportamiento relacionado con el trabajo,
esta definicidon muestra tres elementos claves: esfuerzo, objetivos
organizacionales y necesidades. El elemento esfuerzo, es la medida
de laintensidad o impulso que va dirigida a los objetivos organizacio-
nales y es congruente con estos, la clave del esfuerzo que debemos
buscar, mientras que la necesidad, es un estado interno que hace
que ciertos resultados parezcan atractivos (Robbins, 2005).

Es por ello que la motivacion en el ambiente laboral, es el con-
junto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija
un curso de accidony se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto
de vista ideal esas conductas se dirigiran al logro de una meta organi-
zacional. La motivacidn del trabajo es una combinacidn compleja de
fuerzas psicoldgicas dentro de cada persona y los empleados tienen
un interés vital en tres elementos de ella: direccién y enfoque de la
conducta (factores positivos son la confiabilidad, creatividad, senti-
do de ayuda y oportunidad; factores disfuncionales son los retrasos,
el ausentismo, el retiro y el bajo desempefio). Nivel de esfuerzo apor-
tado (contraer un compromiso pleno con la excelencia, en contraste
con hacer apenas lo suficiente para salir adelante). Persistencia de
la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste con
abandonarlo prematuramente) (Newstrom, 2007).

Aunque pocas actividades humanas ocurren en ausencia de mo-
tivacion casi todo el pensamiento consciente esta motivado o causa-
do. El trabajo del personal gerencial es identificar las necesidades de
los empleados, a fin de canalizar su comportamiento para motivarlos
hacia el desempefio de las tareas. La presencia de objetivos y la con-
ciencia de los incentivos para satisfacer las necesidades personales
actian como poderosos impulsos motivacionales, los cuales son el
resultado del ambiente cultural en el que viven las personas, estos
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impulsos afectan la manera en que consideran a su trabajo y enfren-
tan la vida (Davis y Newstrom, 2003).

Bajo estos enfoques se puede decir, que la motivacién es la fuer-
za, la energia, el motor que impulsa, que conduce a las personas a
actuar de un modo particular para alcanzar objetivos personales u
organizacionales. Surgen de un deseo o necesidad que varian de un
individuo a otro, asi como en un mismo individuo en las diferentes
etapas de la vida, ésta fuerza puede originarse internamente a partir
de reflexiones y pensamientos que emergen para trazar el camino a
seguir y lograr satisfacer la necesidad experimentada. Aunque esta
accion movilizadora puede provenir también del ambiente, de un es-
timulo externo, los gerentes de salud deben tener conocimiento ple-
no del trabajador e impulsarlo a satisfacer la necesidad percibida por
ellos y de este modo, disefiar programas estratégicos que permitan
convencerlos de forma entusiasta a lograr las tareas organizaciona-
les para obtener una direccidn exitosa.

Para que el gerente logre introducir una respuesta en su equipo
de trabajo mediante la motivacidn, esta debe ir precedida del conoci-
miento amplio y profundo de la persona o grupo de personas a mo-
tivar, ya que de esta manera obtendria la capacidad de estimular al
recurso humano de la manera mas idénea y optimista que le permita
implementar las estrategias mas eficientes hacia los logros de las me-
tas tanto del trabajador como de la organizacion.

Es por ello que en los seres humanos la motivacion engloba tan-
to los impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorias de la
motivacion en psicologia establecen un nivel de motivacién primario,
que se refiere a la satisfaccion de las necesidades elementales, y un
nivel secundario referido a las necesidades sociales. Se supone que
el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secun-
darios. La jerarquia de las necesidades de Maslow, afirma en lo fun-
damental, que las personas tienen necesidades por satisfacer y que
las que se logran no constituyen motivaciones tan intensas como las
insatisfechas. Los empleados estdn motivados mds entusiastamente
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por lo que buscan, no por recibir mas de lo que ya tienen (Davis y
Newstrom, 2003).

De este modo, Maslow, establece que las necesidades del pri-
mer nivel comprenden las de supervivencia y las fisioldgicas de ali-
mento, aire, agua y suefio. En el segundo nivel, tienden a predominar
la seguridad corporal y la econdmica. Estos dos niveles forman jun-
tos lo que suele llamarse necesidades de orden inferior. El tercer ni-
vel de lajerarquia se relaciona con el amor, el sentido de pertenencia
y participacion social en el trabajo. Las del cuarto nivel comprenden
las necesidades de autoestima y estatus, mientras que las del quinto
nivel es la de realizacién personal, es decir de convertirse en lo que
uno es capaz y aprovechar las habilidades y talentos personales al
maximo. Estos tres niveles constituyen las llamadas necesidades de
orden superior (Davis y Newstrom, 2003).

En atencidn a estas consideraciones, se aprecian semejanzas en-
tre los modelos de Maslow, Alderfer y Herzberg cuya coincidencia
radica en el conocimiento que debe tener los gerentes acerca de cua-
les necesidades predominan en el empleado en un momento dado,
para asi brindarle la recompensa oportuna; de tal manera los mo-
delos de las necesidades proporcionan los cimientos para entender
y aplicar la modificacién del comportamiento dentro del ambiente
laboral (Davis y Newstrom, 2003).

Es por ello, que la motivacion es el resultado de la interaccion
del individuo y la situacidon que lo rodea. Las personas difieren en
cuanto a suimpulso basico que los motive, y el mismo individuo pue-
de tener diferentes niveles motivacionales que varian con el tiempo,
es decir pueden estar muy estimulados en un momento y menos en
otra ocasion. De aqui se concluye que este nivel varia entre las perso-
nas asi como también, en una misma persona. De este modo, la mo-
tivacion se relaciona con tres aspectos fundamentales como lo son,
primero la direccion del comportamiento, es decir la orientacion de
los objetivos organizacionales y necesidades individuales; segundo
la fuerza e intensidad del comportamiento se refiere al esfuerzo bien
dirigido y coherente con el objetivo que se desea alcanzar es el tipo
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de esfuerzo esperado; y por ultimo, la duracidn y la persistencia del
comportamiento, es decir la necesidad en la que se considera la mo-
tivacién un proceso continuo de satisfaccién de necesidades (Chia-
venato, 2005). Por ello, mientras mas esfuerzos gerenciales vayan
dirigidos a conocer personalmente al empleado, en la medida en
que se le acepte como individuo, con sus propias necesidades
y aspiraciones, el gerente reconocerd qué tipo de recompensa
o incentivo ofrecer en determinado momento, todo ello permi-
tird conducir y orientar los motivadores de acuerdo a la escala
de las necesidades en la que se encuentre el trabajador. Todos
estos esfuerzos redundaran de manera positiva en el trabajador,
que logrando satisfacer la necesidad que desarrolld el impulso
motivador y brindando la oportunidad de realizacidon personal
la misma generara retroalimentacion positiva en la organizacion
mejorando la prestacion de los servicios.

2.4. Enfoques evolutivos del capital intelectual

Bueno (2005) explica la evolucién del capital intelectual a tra-
vés de la consideracion de los principales modelos que han intentado
medirlo y gestionarlo desde la aparicion del primer informe de Skan-
dia (1998) sobre el tema hasta la fecha.

Estos modelos se clasifican en tres etapas en funcién del tipo
de enfoque predominante en cada una de ellas: Financiero-Adminis-
trativo (1992-1998), Estratégico-Corporativo (1997-2001) y el Social-
Evolutivo (2000-2005), ver Cuadro 2.
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Cuadro 2. Modelos principales de capital intelectual
segun enfoques de analisis

Enfoque Enfoque Enfoque
Financiero-Administrativo  Estratégico-Corporativo Social-Evolutivo
(1992-1998) (1997-2001) (2000-2005)

* Navigator of Skandia e Atkinson, A.A; Water- e American Society
(1992) house, J.H. y Wells, for Training and
(L.Edvinsson, 1987): R.B. (1997): USA Development
Suecia * RoOs, J.; Roos, G. Edv- (ASTM, 2000)5 USA

e Techonology Broker
(A. Brooking, 1996):
Reino Unido

insson, | y Dragonetti,
N.C (1997): Suecia

e Intelect: IU. Euroforum
Escorial (E. Buenoy S.
Az(a 1997): Espaifa

¢ Intellectual Capital Mo-

e NOVA (C.Camisén:
D. Palacios, Y. C. De-
vece, 2000): Espaia

e KMCI (M.W.Mc.
Erloy, 2001): USA

e Intellectus (E.

¢ Canadian Imperial
Bank of Comerce
(H. Saint Onge,

1996) Canada del (N.Bontis, 1998) Bueno-CIC,

e University of Westerm ¢ Direccién Estratégi- 2003): Espafia
Ontario ca por Competencias: e Otros en ela-
(N. Bontis, 1996): Capital Intangible (E. boracién
Canadd Bueno, 1998): Espana

¢ Intangible Assets Monitor e ABC-Cluster del Co-

(K.E. Sveiby, 1997 nocimiento. Pais Vas-

b): Austalia

co (2000): Espafia

e Edvinsson, L y Malone, M.Se IBCS (J.M. Viedma,

(1997): Suecia

2001): Espania

e Stewart, T.A

(1997): EE.UU
¢ Dow Chemical

(1998): EE.UU

Componentes
o “capitales” no
armonizados: Activos

intangibles y competencias

Componentes o “capitales”
armonizados: humano,
estructural y relacional

Componentes
o “capitales”
armonizados:
armonizados-
evolucionados

Fuente: Adaptado de Bueno, E. Modelo Intellectus: Medicidn y Gestién del Capital
Intelectual. Documento Intellectus No. 5 (2003).
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En una segunda clasificacion alternativa los modelos son dividi-
dos en: basicos y secundarios.

* Modelos basicos: son aquellos que tienen como finalidad medir
los activos intangibles de la organizacion, con el fin de efectuar
un diagndstico y rendir informacién de su capital intelectual per-
mitiendo adoptar decisiones de gestion, ver Cuadro 3.

Cuadro 3. Modelos basicos de medicion y gestion

del capital intelectual

Estructura

Indicadores

Navegador de
Skandia Edvinsson,

1992-1997

Techonology
Broker Brooking,

1996

University of
Western Ontario
Bontis, 1996

Canadian Imperial
Bank of Commerce
Saint Onge, 1996
Monitor de actives
intangibles

Sveiby, 1997

Enfoque cliente
Enfoque financiero
Enfoque humano
Enfoque procesos
Enfoque renovacion
Activos de mercado
Activos humanos

Activos de propiedad
intelectual

Activos de infraestructura

Relacién de  Capital humano

causalidad  Capital
relacional
Capital

organizativo
Learning Organization

Capital de conocimiento

Estructura interna
Estructura externa
Competencias

Indicadores de

medida absoluta del

capital intelectual
Indicadores de
eficiencia del

capital intelectual

Indicadores no
cuantitativos

Auditoria del
capital intelectual

Indicadores
de resultados
organizativos

Indicadores de
aprendizaje

Indicadores de
crecimientoy
renovacion
Indicadores de
eficiencia
Indicadores de
estabilidad
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Cuadro 3. Continuacion

Estructura Indicadores
Modelo Nova Capital humano Indicadores de
Camison, Palacios  capital organizativo procesos dindmicos
y Devence, 1998 Capital social

Modelo Intelect
I.U. Euroforum,

1997-1998

Capital de innovacién

y aprendizaje

Bloque de capital humano Indicadores de
Bloque de capital estructural ~Presentey de futuro

Bloque de capital relacional

Fuente: Adaptado de Documentos Intellectus No.5.

e Modelos secundarios: estos modelos no son estrictamente mode-
los de gestidn del capital intelectual, sino instrumentos de direccion
estratégica de la empresa que recogen la dimensidn intangible de
las organizaciones o los aspectos que caracterizan la creacion de va-
lor basada en el conocimiento en accién (ver cuadro 4).

Cuadro 4. Modelos secundarios de medicion y gestién

del capital intelectual

Estructura Indicadores

Balanced Business
Scorcard Norton
y Kaplan
1992-1996

Modelo de Dow
Chemical 1998

Perspectiva financiera

Perspectiva de clientes Indicadores

Perspectiva de de intangibles

procesos internos

Perspectiva de Indicadores

aprendizaje y financieros

crecimiento

Capital humano Indicadores

Capital organizacional de intangibles
conimpacto en

Capital clientes los resultados

organizativos
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Cuadro 4. Continuacion

Estructura Indicadores

Modelo de Aprendizaje
Organizativo
KPMG

Modelo de Roos, Roos,
Edvinsson
y Dragonetti 1997

Modelo de Stewart

Teoria de los Agentes
Interesados Atkinson,
Waterhouse y Wells

1998

Directrices Meritum
1998-2002

Modelo de Direccidn
Estratégica de
Competencias
Bueno, 1998

Modelo de Gestion
del Conocimiento
Arthur Andersen,

1999

Factores de
aprendizaje

Interaccidn de la
cultura, liderazgo,
mecanismos de
aprendizaje, actitudes
de las personas, trabajo
en equipo, entre otros.

Factores que
condicionan los
resultados de
aprendizaje

Capital humano indices de C.I. que

integran los diferentes
indicadores en una
Unica medida

Capital organizativo

Capital de desarrollo
y renovacion

Capital humano Indicadores
Capital tecnoldgico internos
Capital estructural .

P Indicadores
Capital cliente de clientes
Empleados
Clientes Indmgc!ores de
b q rendimiento de

roveedores los agentes
Comunidad

Objetivos estratégicos
Sistema de indicadores

Recursos intangibles . : [
para intangibles criticos

Actividades intangibles

Capital humano
Indicadores de
competencias
basicas distintivas

Capital organizativo
Capital tecnolégico
Capital relacional
Perspectiva individual

Flujo de informacidn

Perspectiva valiosa

organizacional
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Cuadro 4. Continuacion

Estructura

Indicadores

Modelo de creacidn,
medicién y gestion de

intangibles: el diamante

del conocimiento
Bueno, 2001

ICBS

Capital humano
Capital organizativo
Capital tecnoldgico

Capital relacional

Modelo de excelencia

Indicadores de
informacion,
aprendizaje,
innovacion y

competencias basicas
Indicadores

nucleares de
benchmarking

Viedma Benchmarking

competitivo

Competencias de
benchmarking

Fuente: Adaptado de documentos Intellectus No.5.

2.5. Modelos basicos de medicion y gestion del capital
intelectual

2.5.1. Modelo Navigador of Skandia (Navegador de Skandia Edvinsson,
l.,1992-1996)

Edvinsson y Malone (2004) inician su argumentacion analizan-
do la diferencia entre los valores de la empresa en libros y los de
mercado. Plantea que esta diferencia es producto de un conjunto de
activos intangibles, que aunque no quedan reflejados en la contabili-
dad tradicional, el mercado los reconoce como futuros flujos de caja
y para poder gestionar estos valores, es necesario hacerlos visibles.

a. Cuando empez¢ a definir el capital intelectual, planteo tres con-
ceptos fundamentales sobre el mismo.

b. No esinformacién financiera, solo es complementaria.

c. Representa la brecha entre el valor de mercado y el valor en
libros, es capital no financiero.

Es una partida de pasivo, no del activo. Es una deuda porque
se toma prestado de los empleados, clientes, entre otros. Segun la
contabilidad tradicional su contrapartida seria un activo intangible.



Gestion del capital intelectual en las pequefnas y medianas empresas
del sector pldstico 63

En este sentido, el capital intelectual lo define como la posesidon
de conocimientos, experiencia aplicada, tecnologia organizacional,
relaciones con los clientes y destrezas profesionales que dan a una
organizacidn una ventaja competitiva en el mercado. Su valor radica
en que estos activos intangibles se pueden convertir en rendimien-
tos financieros para la empresa.

De acuerdo con el modelo de Skandia, el valor de mercado de la
empresa se divide en dos grandes componentes: el capital financiero
y el capital intelectual, los cuales se observan en la Figura 2.

‘ Valor de Mercado

|Capital Financiero | Capital Intelectual
|
I I
| Capital Humano ’ Capital Estructural
I
[ |
| Capital Clientes ‘Capital Organizativo

|
| I

Capital de Innovacion | Capital de Procesos

Figura 2. Esquema de valor de mercado de Skandia.
Fuente: Edvinsson y Malone (2004).

Los elementos del capital intelectual son:

— (Capital humano: Incluye todas las capacidades individuales. Los
conocimientos, las destrezas y la experiencia de los empleados
y gerentes de la empresa, asi como también la creatividad y la
inventiva a la organizacion.

- Capital estructural: Es la infraestructura que incorpora, capaci-
ta y sostiene al capital humano. Este concepto incluye algunos
factores, tales como la calidad de los sistemas informaticos, pa-
tentes, marcas, derechos de autor, bases de datos patentadas,
conceptos organizacionales y documentacion.
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Todos los componentes del capital estructural se dividen en cua-
tro tipos de capitales:

e Capital clientela: Incluye las relaciones con los clientes.

e Capital organizativo: Es la competencia sistematizada, empaca-
da y codificada de una organizacion.

e Capital innovacidn: Es la capacidad de innovacidn y los resulta-
dos de lainnovacidén en forma de derechos comerciales protegi-
dos, propiedad intelectual y otros activos intangibles y talentos
usados para crear y llevar rapidamente al mercado nuevos pro-
ductos y servicios.

e Capital Proceso: Es el conocimiento practico que se utilizaen la
creacion continua de valor.

En relacidn a los conceptos anteriores la ecuacidn del capital in-
telectual se expresa como: CAPITAL HUMANO + CAPITAL ESTRUC-
TURAL = CAPITAL INTELECTUAL

La sintesis del capital intelectual y la dimensidén financiera y tem-
poral quedan recogidas en el modelo denominado “Navigator”.

Este navegador es tan eficiente que se ha considerado como
una base importante para desarrollar nuevos instrumentos capaces
de medir el capital intelectual (Cobo; 2006).

En la figura 3, se visualiza el disefio del Navegador de Skandia
junto con los elementos que lo integran. El modelo se compone de
cinco dreas de enfoque. En el triangulo superior se ubica el enfoque
financiero (balance de situacién), el pasado de la empresa. A los in-
dicadores tradicionales se afiaden ratios que evaltan el rendimiento,
rapidez y calidad.

El presente esta constituido por las relaciones con los clientes
y los procesos de negocio. La base es la capacidad de innovacién y
adaptacion que garantiza el futuro. El centro del modelo y corazdn
de la empresa es el enfoque humano.
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El modelo propone para cada enfoque una serie de indicadores:

1. Enfoque financiero: Activos fijos, Ingreso/empleado, Ingreso/
activos administrativos (%), Ingreso por primas, Facturacién/em-
pleado (%), Tiempo de cliente/atencion del empleado (%), Valor
de mercado (monetario), Valor de mercado/empleado, Rendi-
miento neto sobre valor neto activos, Rendimiento sobre valor
neto resultante del gasto en un nuevo negocio, Valor agregado/
empleado, entre otros.

A
ENFOQUE FINANCIERO
N
A
Enfoque Enfoque Enfoque
Cliente I Humano Procesos
ENFOQUE DE RENOVACION Y DESARROLLO
A4

Figura 3. Navigator de Skandia. Fuente: Edvinsson y Malone (2004).

2. Enfoque clientela y proceso. El enfoque clientela mide un tipo
de capital intelectual relacionado con el cliente externo de la
empresa. Es necesario considerar los siguientes aspectos: Tipo
de cliente, duracidn del cliente, papel del cliente, apoyo al clien-
te y éxito con el cliente. El enfoque proceso mide un tipo de
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capital estructural relacionado con el apoyo que tiene el capital
humano. Refleja el papel que juega la tecnologia como herra-
mienta para sostener la empresa, mejorar su eficiencia, produc-
tividad y generar valor.

Enfoque de renovacidn y desarrollo: Representa las fallas, las
necesidades por cubrir, debilidades y barreras que la empresa
tiene en cuenta para estar preparado al cambio y tener éxito en
el futuro. Es necesario hacer énfasis en varios aspectos: Clien-
tes, atractivo en el mercado, productos y servicios, socios estra-
tégicos, infraestructura y empleados.

Enfoque humano: Incluye los activos que no son propiedad de la
empresa y que agregan valor. Los indices propuestos para este
enfoque son: Niumero de empleados, rotacion de empleados,
promedio de afios de servicio con la compafiia, numero de ge-
rentes o jefes, indice de motivacidn, gastos de capacitacion y
educacion, porcentaje de empleados expertos, valor agregado
por empleado, entre otros.

Seguin Cobo (2006), hay tres aspectos importantes a resaltar del

modelo:

e El valor corporativo no proviene directamente de ninguno de

los factores del capital intelectual (capital humano, capital clien-
tela, capital organizativo, capital innovacién y capital proceso)
sino de la interaccion de todos ellos.

e Por muy fuerte que sea la organizacién en uno o dos de esos fac-

tores, si el tercero esta mal orientado, la empresa no tiene po-
tencial para convertir su capital intelectual en valor corporativo.

e Este modelo garantiza a la empresa un valor de mercado que se

mantiene en un punto estable.

2.5.2. Techonology Broker (Brooking, 1997)

Brooking (1997), desarrolla en 1996, un modelo de medicién de

activos intangibles denominado Tecnology Broker.
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Afirma que la medicidn del capital intelectual es importante ya
que permite:

e Validar la capacidad de la organizacion para alcanzar sus metas.

Planificar la investigacion y el desarrollo.

Proveer informacidén basica para programas de reingenieria.

Calcular el valor de la empresa.

Proveer un foco para la educacién organizacional.

Parte del mismo concepto que el modelo de Skandia, considera que
el valor de mercado de las empresas es la suma de los activos tangibles
y el capital intelectual. EIl modelo no llega a la definicidn de indicadores
cuantitativos, sino que se basa en la revision de un listado de cuestiones
cualitativas. Insiste en la necesidad del desarrollo de una metodologia
para auditar la informacidn relacionada con el capital intelectual.

OBJETIVOS CORPORATIVOS

ok CAPITAL INTELECTUAL

Activo . Activos Activo
de H?J?:‘I‘V::S Propiedad de
Mercado o Intelectual |Infraestructura

Figura 4. Technology Broker. Fuente: Brooking (1996).

Los activos intangibles se clasifican en cuatro (4) categorias, que
constituyen el capital intelectual, los cuales se aprecian en la figura 4.

e Activos de mercado: Son activos que derivan de la relacion de la
empresa con su mercado. Estos activos se derivan de la relacion
de la empresa con el mercado. Proporcionan una ventaja com-
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petitiva en el mercado. Indicadores: marcas, clientes, nombre
de la empresa, fidelidad del cliente, repetibilidad del negocio,
denominacién social de la empresa, reserva de pedidos, colabo-
raciones empresariales, cartera de pedidos, canales de distribu-
cion.

Activos de propiedad intelectual: Representan los activos cor-
porativos que incluyen el saber hacer, en algunos casos protegi-
dos legalmente. Generan valor adicional que supone parala em-
presa la exclusividad de la explotacion de un activo intangible.
Indicadores: Know-How, secretos de fabricacidn, Copyright, pa-
tentes, derechos de disefio, secretos comerciales.

Activos humanos: Se enfatiza la importancia que tienen las per-
sonas en las organizaciones por su capacidad de aprender y uti-
lizar el conocimiento. Los nuevos trabajadores seran los traba-
jadores del conocimiento, al que se le exigira participacion en el
proyecto de empresa y una capacidad para aprender continua-
mente. La capacidad de aprender y utilizar el conocimiento, a
partir de las competencias y motivaciones de las personas, sera
un activo de vital importancia para la empresa. Estos activos no
son propiedad de la empresa, sin embargo hay que valorarlos,
en funcidon de lo que aporten con su competencia a la empresa.
Indicadores: educacidon, formacién profesional, conocimientos
especificos del trabajo, competencias asociadas con el trabajo,
personalidad, habilidades, liderazgo, trabajo en equipo, resolu-
cién de problemas, negociacion, estilo de pensamiento, com-
prension, sintesis.

Activos de infraestructuras: Se trata de las tecnologias, méto-
dos y procesos que permiten que la organizacién funcione. El
modelo incluye: filosofia de negocio, cultura de la organizacidn,
sistemas de informacién, las bases de datos existentes en la
empresa, infraestructura de conocimiento extensible a toda la
organizacion, estandares requeridos, facilidad de cooperacion
con otras corporaciones.
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Brooking (1997), indica las actividades que la organizacién debe
llevar a cabo para gestionar su capital intelectual:

e |dentificacion del capital intelectual, a través de un diagndstico
para reconocer los diversos activos de la organizacion.

 Desarrollo de una politica de capital intelectual, que asegure la
consecucion de los objetivos corporativos, la implantacion de
recursos de capital intelectual y que todos los miembros de la
organizacion comprendan este proceso y la funcién que desem-
pefan.

e Documentacidny archivo en la base de conocimientos del capi-
tal intelectual.

e Auditoria del capital intelectual. Se necesita implantar los me-
canismos para garantizar el proceso de auditoria. A su vez, se
requiere incluir un informe de la situacidn del capital intelectual.

2.5.3. Modelo del Canadian Imperial Bank of Comerce.
(Saint Onge, H., 1996)

Hubert Saint-Honge (1996), ha sido el responsable de la implan-
tacion del modelo de medicidn de capital intelectual en el Canadian
Imperial Bank. Plantea que el conocimiento es como la corriente
eléctrica que fluye entre los activos intangibles de la empresa para
alimentar el capital humano, el capital estructural y el capital cliente.
Estos para él son los tres elementos que conforman los activos intan-
gibles de la empresa, es decir su capital intelectual.

e Capital humano: Esta constituido por los conocimientos, habi-
lidades y experiencias de los empleados individuales de la em-
presa. Asi como también su capacidad para ofrecer soluciones
alos clientes.

e Capital estructural: Esta constituido por la estructura organi-
zativa, los procesos, los equipos, programas, bases de datos y
todo lo que forma parte de la capacidad organizacional de una
empresa.
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e Capital de clientes: Se manifiesta mediante la penetracidn, co-
bertura, lealtad y rentabilidad de los clientes. Este tipo de capi-
tal se estructura como consecuencia del desarrollo de relacio-
nes con los clientes claves de una organizacion.

Este modelo estudia la relacidn entre el capital intelectual y su
medicion y el aprendizaje organizacional. La caracteristica mas rele-
vante, es el analisis que hace de las funciones del conocimiento taci-
to y explicito en cada uno de los componentes del capital intelectual.
A la vez considera que la creacion de conocimiento tacito da lugar a
una dindmica interna de cohesién que mejora el rendimiento de la
organizacion. El modelo se muestra en la Figura 5.

Aprendizaje Organizacional
...l resultado del aprendizaje es la Generacion de Capital de Conocimiento
creacion de capital del conocimiento

Ap nglzaw de CH Capital Financiero
A ”"y@m-uh\llo
Capital Clientes
| m:r dizaje en ulh-o ||:|
p're’gajel\ewwl

\/ |}/

Capital Estructural

Capital Humano

Figura 5. Modelo de Canadian Imperial Bank.
Fuente: Saint-Onge (1996) en Euroforum (1998).

2.5.4. Modelo de University of Westerm Ontario. (Bontis, N., 1996)

Bontis (1996), al igual que Edvinson y Malone (1997); Roos et
al. (2001), considera a todos los recursos intangibles de la empresa
como capital intelectual. Este modelo en particular estudia las rela-
ciones de causa-efecto entre los distintos elementos del capital in-
telectual y entre éste y los resultados empresariales. Su gran apor-
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tacion es la constatacion de que el bloque de capital humano es el
factor explicativo.

El capital intelectual incluye el: capital humano, capital estructu-

ral y capital relacional.

e Capital humano: Lo conforma el stock de conocimientos (taci-

tos y explicitos), que poseen los miembros de la organizacion.
Se considera fuente de innovacién, renovacion estratégica y ge-
nerador de valor para la empresa.

Capital estructural: Este tipo de capital es propiedad de la em-
presa. Representa aquel conocimiento que ha podido internali-
zary que permanece en la organizacidn, en su estructura, en sus
procesos o en su cultura, aun cuando los empleados abando-
nan la empresa. Se incluirdn dentro de esta clasificacidn todos
los intangibles excepto los humanos. En el capital estructural
se considera desde la cultura o los procesos internos, hasta los
sistemas de informacidn o bases de datos.

Capital relacional: Es el conocimiento que se encuentra incluido
en las relaciones de la organizacion con el exterior, es decir las re-
laciones con los clientes, proveedores, accionistas, asi como tam-
bién todos los grupos de interés, tanto internos como externos.
Lo que significa que las relaciones exteriores que aportan valor a
la empresa son las que se consideran como capital relacional.

El modelo que propone establece la relacidn del capital intelectual

con los resultados empresariales, pero no define unos indicadores para
la medicién del mismo. Considera que es el capital humano el factor ex-
plicativo de los otros componentes del capital intelectual (Ver figura 6).

Segun Cobo (2006), el aporte fundamental de este enfoque

estd en que propone un método para la administracion del capital
intelectual a desarrollar en diez fases:

1.
2.

Conducir una auditoria inicial de capital intelectual.

La administracién del conocimiento debe ser un requisito para
propdsitos de evaluacidn para cada empleado y se le debe asig-
nar metas personales para el desarrollo del capital intelectual.
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10.

Definir el rol del conocimiento en el negocio o en la industria.

Reclutar un lider responsable para el desarrollo del capital inte-
lectual.

Clasificar el portafolio intelectual produciendo un mapa de co-
nocimiento de la organizacion.

Usar herramientas de sistemas de informacidon que ayuden al
intercambio y codificacién de la informacion.

Enviar a los empleados a conferencias y exposiciones comercia-
les y aprovechar sus conocimientos adquiridos.

Realizar auditorias de capital intelectual para revaluar la acumu-
lacion de conocimiento de la organizacion.

Identificar estrategias para aprovechar las debilidades de los
competidores, clientes, proveedores y las mejores practicas.

Reunir el nuevo portafolio de conocimiento de la organizacion.

3 Capital
o Estructural

Capital

Desempefio
Humano o

-;:'.:-‘..'_—_:I Capltal ::_:I:.:__,_._._--_-_'_'_l'--'
Relacional
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|

Figura 6. Modelo de la Universidad de West Ontario.
Fuente: Bontis (1996) en Euroforum (1998)
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2.5.5. Modelo Intangible Assets Monitor
(Monitor de Activos Intangibles Sveiby K.E.,1997)

Sveiby (1997), desarrolla su monitor de activos intangibles (In-
tangibles Assets Monitor) como una herramienta cuyo objetivo es
guiar a los directivos de las empresas en la utilizaciéon de activos in-
tangibles, en la identificacidn de flujo y renovacién de los mismos, asf
como para evitar su pérdida.

Basa su argumentacion, sobre la importancia de los activos intangi-
bles en la diferencia existente entre el valor de las acciones en el mercado
y su valor enlibros. Seguin el autor esta diferencia, se debe a que los inver-
sores desarrollan sus propias expectativas en la generacidn de los flujos
de caja futuros debido a la existencia de los activos intangibles.

Antes de definir los activos intangibles, hay que determinar el
objetivo de la medicién y en funcién del usuario final, determinar los
aspectos mas relevantes. Segun este autor, la medicidn de activos
intangibles presenta una doble orientacion:

— Hacia el exterior, para informar a clientes, accionistas y provee-
dores.

— Hacia el interior, dirigida al equipo directivo para conocer la mar-
cha de la empresa.

- Sveiby (1997), clasifica los activos intangibles en tres (3) cate-
gorias, dando origen a un balance de activos intangibles. En la
figura 6 se pueden identificar los siguientes:

— Competencias de las personas, incluye las competencias de la
organizacidon como son planificar, producir, procesar o presen-
tar productos o soluciones.

— Estructura interna, es el conocimiento estructurado de la orga-
nizacion como las patentes, procesos, modelos, sistemas de in-
formaciodn, cultura organizativa, asi como las personas que se
encargan de mantener dicha estructura.

— Estructura externa, comprende las relaciones con clientes y pro-
veedores, las marcas comerciales y la imagen de la empresa.
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Para Sveiby (1997), el problema de la medicién de los activos
intangibles consiste en identificar los flujos que ejercen influencia en
el valor de mercado de la empresa, con relacidn a tres areas o tipos
de activos no encontrados en el balance de una empresa: la estruc-
tura externa, la estructura interna y la competencia del personal. Las
personas son el unico agente verdadero en las organizaciones, y las
encargadas de crear la estructura interna y externa. Ambas son es-
tructuras de conocimiento y permanecen en la empresa incluso tras
la marcha de un alto nimero de trabajadores. Por ello, el autor pres-
cinde de la perspectiva financiera a la hora de valorar los activos in-
tangibles, al considerar que el conocimiento humano tiene muy poco
que ver con el dinero.

e Activos de estructura interna: Se refiere a los activos que son
propiedad de la empresa. Incluye la estructura formal e infor-
mal, los métodos y procedimientos de trabajo, el software, las
bases de datos, investigacion y desarrollo, los sistemas de direc-
cidny gestiony la cultura de la empresa.

e Activos de estructura externa: Se refiere a la cartera de clientes
y a las relaciones con ellos, con los proveedores, a los nombres
de marcas, a las marcas registradas y suimagen, a las relaciones
con entidades financieras, a las relaciones con los accionistas, a
los acuerdos de cooperacion, a las alianzas estratégicas, tecno-
|6gicas, de produccién y comerciales, entre otros.

e Activos competencia del personal: Este tipo de activos no son
propiedad de la empresa; la competencia es propiedad de la
persona que lo posea. Los trabajadores cuando se marchan a
casa se llevan consigo estos activos. Incluyen la educacién, la
experiencia, valores y actitudes, habilidades sociales de las per-
sonas que trabajan en la empresa. Se trata de las distintas habi-
lidades del ser humano para actuar en las distintas situaciones
que se presentes.
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Activos Tangibles Financiacién Visible
Inmovilizado Material Capital
Realizable {Deudores+Existencias) DeudaaLP.
‘ Balance Visible
Disponible Deuda a C.P.
AEaIance Invisible Esfructura Interna Capital Invisible

Estructura Extema

Competencias Personas Compromiso

Activos Intangibles Financiacién Invisible

Figura 7. Balance de activos intangibles.
Fuente: Sveiby (1997).

Este autor, propone tres (3) tipos de indicadores dentro de cada
uno de los tres bloques, los de crecimiento e innovacidn, los de efi-
ciencia y los de estabilidad, lo que se puede apreciar en el cuadro 5,
cruzadas con las tres categorias de activos intangibles.

Cuadro 5. Indicadores del monitor de activos intangibles

Competencias  Estructura Interna Estructura

Externa
Indicadores de e Experiencia. * Inversiones ene Rentabilidad
Crecimiento/ e Nivel de educa- huevos métodosy por cliente.
Innovacién cion. sistemas. ¢ Crecimiento or-
e Coste de forma-® Inversidon en los ganico.
cién. sistemas de infor-
e Rotacidn. macion.

e Contribucion de
los clientes a la es-
tructura interna.

e Clientes que fo-
mentan las com-
petencias.
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Cuadro 5. Continuacion

Competencias  Estructura Interna Estructura

Externa
Indicadores e Proporcién de e Proporcién  del ¢ indice de sa-
de Eficiencia profesionales. personal de apoyo. tisfaccion de
e Valor afiadido e Ventas por perso- |95 clientes.
por profesional. nal de apoyo. ¢ Indice éxito /
* Medidas de valo- fracaso.
resy actitud. e Ventas  por
clientes.
Indicadores de e Edad media. e Edad de la organi- ¢ Proporcion de
Estabilidad * Antigiiedad. zacion. grandes clien-
e Posicidn remu- ® Rotacion del per- tes.
neracion. sonal de apoyo.  * Ratios de clien-
e Rotacién de ¢ Elratio rookle. tes fieles.
profesionales. e Estructura de
antigiiedad.
* Frecuencia de
repeticion.

Fuente: Sveiby (1997).

2.5.6. Modelo Nova del Club de Gestién del Conocimiento
y la Innovacion de la Comunidad Valenciana, 1999
(Camison, C., Palacios, D. y Devene, C., 2000)

El objetivo de este modelo es medir y gestionar el capital inte-
lectual en las organizaciones. Este modelo es util para cualquier em-
presa, independientemente de su tamafio.

El capital intelectual se divide en cuatro (4) bloques:

e Capital humano, incluye los activos de conocimientos, tacitos o
explicitos, de las personas.

 Capital organizativo, abarca los activos de conocimientos sis-
tematizados, explicitados o internalizados por la organizacion,
tales como: patentes, marcas, descripcidon de invenciones y for-
mulas, sistema de informacién y comunicacién, tecnologias dis-
ponibles, documentacidn de procesos de trabajo, sistemas de
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gestidn, estandares de calidad, formas de hacer de la organiza-
cion (rutinas, cultura, entre otros).

e Capital social, incluye los activos de conocimiento acumulados
por la empresa producto de sus relaciones con agentes de su
entorno.

e (Capital de innovacidon y de aprendizaje, incluye los activos de co-
nocimientos capaces de ampliar o mejorar la cartera de activos
de conocimientos de los otros tipos, o sea, el potencial o capaci-
dad innovador de la empresa.

Cabe destacar segtin Cobo (2006), que el modelo tiene un ca-
racter dindmico, en la medida en que también persigue reflejar los
procesos de transformacion entre los diferentes bloques de capital
intelectual. La consideracién conjunta de los stocks y los flujos de
capital intelectual, afiade una gran riqueza al estudio.

Para Marcano (2009), una caracteristica diferencial del modelo res-
pecto a los modelos estudiados, es que permite calcular, ademas de la
variacion de capital intelectual que se produce entre dos periodos de
tiempo, el efecto que tiene cada bloque en los restantes, capital humano,
organizativo, social y de innovacién y de aprendizaje. Por tanto es intere-
sante saber entre dos periodos determinados de tiempo:

— La variacidon de capital intelectual.

— El aumento o disminucidn de capital entre cada uno de los blo-
ques.

- La contribucién de un bloque al incremento/disminuciéon de
otro bloque.

El modelo identifica los indicadores necesarios para medir los
componentes del capital intelectual en relacién a los diferentes gru-
pos:

Capital humano: En este tipo de capital se incluyen los indica-
dores relacionados con los conocimientos técnicos, experiencia, ha-
bilidades de liderazgo, habilidades de trabajo en equipo, estabilidad
del personal, habilidad directiva para la prospectiva y el anticipo de
retos.
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Capital organizativo: Se mide en funcidn a los conocimientos
relativos aspectos internos y externos protegidos legalmente como
tecnologias, productos, procesos, nombre de marca, logotipos. Asi
como también la disponibilidad de mecanismos o programas de ges-
tion del conocimiento y el grado de uso efectivo del conocimiento
existente como el nimero de consultas, tiempo medio de consulta
de bases de datos.

Otro indicador a considerar es la disponibilidad de mecanismos
sociales de transmisién y comunicacién y el grado de uso efectivo de
estos mecanismos tales como la distribucion de informes escritos,
reuniones de presentacion, procedimientos de benchmarking inter-
no que incluye el compartimiento de las mejores practicas entre los
departamentos, creacion de grupos interdisciplinarios, rotacion in-
terdepartamental.

Ademas el modelo resalta como parte de los componentes del
capital organizativo: la cultura organizativa compartida y asumida
por el personal de la organizacion, los valores culturales, actitudes y
comportamientos que estimulan la creatividad y la innovacién (con-
fianza, apertura al didlogo, asuncién de riesgos, experimentacion,
delegacién y auto responsabilizacidn y aceptacion de errores). Asi
como también el conocimiento de las variables clave para satisfacer
a los empleados de la empresa, la definicidn clara de la misién de la
empresa, el conocimiento de las competencias distintivas origen de
las ventajas competitivas de la empresa, grado de conocimiento y
alineacion del personal con la estrategia, desarrollo de las competen-
cias mediante: la formacion, el aprendizaje en el trabajo (asignacion
de tareas retadoras, trabajo en equipo e interdisciplinario) y median-
te la comunicacién y el debate (foros de debate electrénicos).

Capital social: Los componentes de este tipo de capital y sus
posibles indicadores segun el modelo son los siguientes como el
conocimiento de los clientes relevantes (conocimiento de su perfil,
identificacion de los mejores clientes por rentabilidad y tamafio), co-
nocimiento de las variables clave para fidelizar a los clientes y para
satisfacerlos (conocimiento de sus necesidades y cémo valoran los
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distintos atributos de los productos de los competidores). Intensi-
dad de la relacién con el cliente y con el proveedor para crear cono-
cimiento.

Ademas, se indica de la intensidad y estructuracion de los me-
canismos para captar informacidn sobre los competidores y de las
alianzas estratégicas establecidas por la empresa con competidores,
clientes, proveedores, centros tecnoldgicos, universidades u otras
organizaciones para crear conocimiento y por udltimo para este tipo
de capital hace mencidn a la capacidad de captacion de conocimiento
mediante la interaccién con otros agentes (administracién publica, en-
torno medioambiental, asociaciones de consumidores, entre otros).

Capital de innovacion y aprendizaje: En este tipo de capital se inclu-
yen aquellos componentes relacionados con la creatividad y capacidad
de innovacion tales como el grado de sistematizacion de la innovacion y
la creatividad mediante la definicidn de estrategias de 1+D, los esfuerzos
dedicados a la actividad innovadora frente a la actividad ordinaria, es de-
cir, los gastos en investigacion y desarrollo (1+D) en relacién a los gastos
de produccidén y por ultimo, la eficacia de los esfuerzos de difusién de co-
nocimientos por la empresa para ampliar su base de clientes ( por ejem-
plo tareas de educacion de los clientes, actividades de comunicacidny de
reconocimiento a la empresa, presencia publica de la empresa en confe-
rencias, ferias, publicaciones, entre otros).

2.5.7. Modelo Intelect (Euroforum Escorial, Bueno,E. y Azua,S., 1998)

El modelo Intelect (1998) de Medicién y Gestién del Capital In-
telectual responde a un proceso de identificacidn, seleccion, estruc-
turaciéon y medicién de activos hasta ahora no evaluados de forma
estructurada por las empresas.

Pretende ofrecer a los administradores o bien tomadores de
decisiones informacidén relevante, ademas de informacién a terceros
sobre el valor de la empresa. El modelo pretende informar sobre la
capacidad de la organizacion de generar resultados sostenibles, me-
joras constantes y crecimiento a largo plazo y de acercar el valor ex-
plicado de la empresa a su valor de mercado (Ver Figura 8).
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Segun Marcano (2009) el modelo se caracteriza porque enlaza
el capital intelectual con la estrategia de la empresa, es un modelo
que cada empresa debe personalizar, es abierto, flexible y aplicable,
combina distintas unidades de medida, con visién sistémica, mide los
resultados y los procesos que los generan. En este orden de ideas,
Cobo (2006), indica que el modelo resalta cuatro dimensiones:

¢ La dimensidn presente/futuro, la cual tiene en cuenta la estructu-
racion y medicion de los activos intangibles en el momento actual
y revelar el futuro previsible de la empresa, en funcidn a su capital
intelectual y a los esfuerzos que se realizan en su desarrollo.

e La dimensidn interno/externo, que permite identificar intangi-
bles que generan valor considerando los activos internos como
los sistemas de gestion de la informacidn, la creatividad de las
personas, entre otros y los externos como imagen de marca,
alianzas, lealtad.

e La dimensidn flujo/stock, pues el modelo tiene un caracter di-
namico, ya que contempla el stock de capital intelectual en un
momento concreto en el tiempo, sino también aproximarse a
los procesos la conversion entre los diferentes bloques de capi-
tal intelectual.

e La dimensidn explicito/tacito. En el modelo se consideran los
conocimientos explicitos y los mas personales, subjetivos y difi-
ciles de compartir (tacitos).

La estructura del modelo “Intelect”, comprende tres bloques,
donde se agrupan los activos intangibles en funcién de su naturaleza,
capital humano, capital estructural y capital relacional (Ver Figura 8).

Los activos intangibles que se consideran dentro de cada blo-
que representan los elementos. Cada empresa en funcién de su es-
trategia y de sus factores criticos de éxito, elegira sus elementos es-
pecificos. A su vez, los indicadores representan la manera de medir o
evaluar los elementos y la definicidon de indicadores debe hacerse en
cada caso particular.
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‘alor de Empresa

e

Capital Fisico Capital Financiero C. Humano C. Estructural C. Relacional

Desempefio

Figura 8. Modelo de medicidn del capital intelectual.
Fuente: Euroforum (1998)

La Figura 9, presenta los tres (3) grandes bloques en los que se
estructura el modelo, cada uno de los cuales debe ser medido y ges-
tionado con una dimensién temporal que integre el futuro.

Capital Capital Capital

Humano Estructural Relacional

Presente l]::> Futuro

Figura 9. Los bloques de capital intelectual.
Fuente: Euroforum (1998)

Capital humano: Significa el conocimiento, explicito o téctico,
que poseen las personas y equipos de la empresa, asi como su capa-
cidad para regenerarlo, es decir su capacidad de aprender. El capital
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humano es la base de la generacidon de los otros dos tipos de capital
intelectual por ello es util para cualquier empresa. Una forma sencilla
de distinguir el capital humano es que la empresa no lo posee, no lo
puede comprar, sdlo alquilarlo durante un periodo de tiempo.

Capital estructural: Se refiere aquel conocimiento que la orga-
nizacion consigue explicitar, sistematizar e internalizar y que en un
principio puede estar latente en las personas y equipos de la empre-
sa. Se incluyen en este tipo de capital aquellos conocimientos estruc-
turados que constituyen un factor clave para generar la eficacia y
eficiencia interna de la empresa como los sistemas de informacion
y comunicacion, la tecnologia disponible, los procesos de trabajo,
las patentes, los sistemas de gestion. El capital estructural es propie-
dad de la empresa, queda en la organizacion cuando sus personas
la abandonan. Un sdlido capital estructural facilita una mejora en el
flujo de conocimiento e implica una mejora en la eficacia de la orga-
nizacion.

Capital relacional: Se incluye en este tipo de capital el valor que
tiene para una empresa el conjunto de relaciones que mantiene con
el exterior. El conocimiento que puede obtenerse de la relacion de
la empresa con otros agentes del entorno, alianzas, proveedores,
entre otros. Asi como también, la calidad y sostenibilidad de la base
de clientes de una empresa y su potencialidad para generar nuevos
clientes en el futuro.

Como consecuencia de la necesidad de personalizar el modelo
para cada empresa, se definié un esquema general completo, pero a
su vez abierto como se muestra en el cuadro 6 y la figura 10.
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Cuadro 6. Esquema del modelo Intelect

Bloques

Elementos

Indicadores

Definicion
Agrupacion de los
activos  intangi-
bles en funcién de
su naturaleza

Caracteristicas
Validez “universa
de la clasificacion

l"

Definicidn

Los activos intangibles
que se consideran dentro
de cada bloque

Caracteristicas

Cada empresa en funcién
de su estrategia y de sus
factores criticos de éxito,
discriminara dentro de
los elementos intangibles
propuestos por el mode-
lo, cudles son relevantes
y valiosos

Definicion

Los indicadores son la for-
ma de medicidn evalua-
cion de los elementos

Caracteristicas

La definicién de indicado-

res debe hacerse en cada

caso particular. El modelo
propone un conjunto de
indicadores que pueden
servir de guia, pero no pre-
tenden cubrir la diversidad
de situaciones que pueden
darse en la aplicacion real.

Por otro lado, los indicado-

res estan sometidos a una

evolucidén y revisién perid-
dica por:

* La adaptacidn a la evolu-
cién de los propios intan-
gibles que se miden

¢ Perfeccionamiento de la
forma de medicién y de
los sistemas de suminis-
tro de informacion.

Fuente: Cobo (2009).
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CAPITAL INTELECTUAL

!

}

BLOQUES CAPITALHUMANO CAPITAL ESTRUCTURAL CAPITAL RELACIONAL
FPRESENTE PRESENTE FRESENTE
- Satisfaccidn del personal - Cultura organizacional - Base de clientes
- Tipologia del personal - Filosofia del negocio - Lealtad de clientes
- Competencias de personas - Procesos de reflexidn - Intensidad de relacidn con
-Liderazgo estratégica Clientes
- Trabajo en equipo - Estructura de organizacidn - Pracesos de servicio y
- Estabilidad: riesgo de - Propiedad intelectual Apoyo al cliente
Pérdida - Tecnologia de procesos - Cercania del mercado
- Tecnologia de productos - Notoriedad de la marca
- Procesos de apoyo - Reputacidén de la empresa
ELEMENTOS - Captacidn de conocimiento | - Alianzas estratégicas
- Penetracién de tecnologia - Interrelacidn con
de la informacidn proveedores
- Interrelacién con otros
Agentes
FUTURO FUTURD FUTURO
- Mejora de competencias - Procesos de innovacidn - Capacidad de mejora |
de las personas Recreacidn de la base de
- Capacidades innovacidn y Clientes
de personas y equipos
INDICADORES Para cada elemento del Para cada elemento del Para cada elemento del

Capital Humano se
determinardn una serie de
indicadores que permitirdn
medir cada uno de los
elementos que la configuran

Capital Estructural se
determinardn una serie de
indicadores que permitirin
medir cada uno de los
elementos que lo configuran

Capital Relacional se
determinardn una serie de
indicadores que permitiran
medir cada uno delos
elementos que la configuran

Figura 10. Elementos del modelo Intelect.

Fuente: Adaptado de Euroforum Escorial (1998).
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2.6. Modelos secundarios de medicién y gestion del capital
intelectual
2.6.1. Modelo Dow Chemical (1998)
Dow Chemical empresa norteamericana, desarrollé una meto-
dologia para la clasificacidn y gestidn de la cartera de patentesy con
ello se inici6 en el proceso de medicidn del capital intelectual.

Plantea un modelo en seis fases:

1. Integracion de la cartera de activos intelectuales. Esta primera
fase consiste en establecer y determinar todos los activos de
propiedad intelectual, se determina su vigencia y se busca un
negocio central o centro de costos a quien se le cargue los cos-
tos inherentes a la busqueda y mantenimiento de la propiedad.

2. (Clasificacién de la propiedad. Se determina el uso de la propiedad.
Cada negocio clasifica sus propiedades intelectuales en tres catego-
rias: las que el negocio esta usando, las que usara y las que no usara.

3. Estrategia a seguir. Consiste en tomar la cartera y ver cémo se
estd utilizando e integrando en la estrategia comercial.

4. Valoracién de la propiedad intelectual. En base a un método de
valoracidn, se valora la propiedad con fines de licencia, priori-
dad, pago de impuestos, entre otros.

5. Evaluacidon competitiva. Consiste medir el comportamiento de
la empresa en relacion a la competencia, a través de la evalua-
cién de factores tales como dominacion, amplitud de cobertura,
bloqueo y apertura de oportunidades. Desarrollo el arbol de pa-
tentes, por medio del cual podia organizar sus propias patentes
frente a las de la competencia.

6. Inversion. El modelo plantea que el capital intangible es el con-
junto de competencias basicas distintivas de caracter intangible
que permiten sostener y crear la ventaja competitiva. Esta in-
tegrado por tres elementos: Capital humano, capital organiza-
cional y el capital de clientes. Estos elementos cimientan a la
empresa, mientras que en la interseccidon de estos tres bloques
surge y se fundamenta valor para la organizacién (Ver figura 11).
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Este modelo se enfoca en la preocupacion por la necesidad de
gestidn de sus activos intangibles, mas que por la informacidn a ter-
ceros sobre su valor.

Capital
Organizacional

Capital
de Clientes

Figura 11. Modelo Dow Chemical. Fuente: Euroforum (1998).

2.6.2. Capital Intelectual. Modelo de Dragonetti,
Ross j., Ross, G., Edvinsson L (2001)

Ross et al (2001), estudian la aplicacién del concepto de capital
intelectual a un programa gubernamental, el Business Network Pro-
gramme, implementado en Australia por Ausindustry.

Dicho modelo hace alusidn a la actual tendencia a buscar una
teoria nueva que pueda adoptar la funcién de marco general y de
lenguaje para todos los recursos intangibles. Algunos autores como
Edvinsson y Malone, Bontis, entre otros, han empezado a clasificar
bajo el nombre de capital intelectual todos los recursos intangibles y
a analizar sus interconexiones. Pero el problema esta en la definicion
de recursos intangibles. Asi para Ross et al (2001) recursos se define
como cualquier factor que contribuya a los procesos de generacion
de valor de la compafia y que este de manera mas o menos directa,
bajo el control de la propia compania.
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Aunque no se pueda definir con precision el concepto de capital
intelectual, este se puede clasificar en categorias y tipos siguiendo
un criterio de gestion.

En este sentido el valor de la compafiia proviene de sus activos
fisicos y monetarios, del capital financiero, de sus recursos intangibles
y capital intelectual. Dentro del capital intelectual hay dos (2) cate-
gorias generales, el capital humano y capital estructural, con tres (3)
subdivisiones cada una. Esta clasificacién se observa en la Figura 12.

Por otra parte, Roos et al. (2001), afirman que la identificacién
de las clases de capital intelectual no es suficiente para garantizar su
correcta gestion, se hace necesario también los flujos de capital in-
telectual, es decir, los cambios en los stocks de recursos intangibles.
Esto se puede ver en la Figura 12.

| Valor Total |
Capital Financiero Capital Intelectual
Capital Humano
|

|
t v Agilidad , I Renovacion
ICompetenmas” Actitud ” !niglectual I Relaciones H Organizacién “ y Desarrollo I

Capital Estructural

Figura 12. Arbol de configuracién de valor. Fuente: Roos et al. (2001).

Capital
Financiero

Capital
Humano

Capital
Estructural

Figura 13. Flujos de capital intelectual. Fuente: Roos et al. (2001).
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Ross et al. (2001), plantean un indice de capital intelectual que
integre a los diferentes indicadores del capital intelectual en una uni-
ca medida. Se requiere determinar la importancia relativa de los di-
ferentes indicadores del capital intelectual utilizados en el sistema
de medicidn y ajustarlos, para luego transformarlos en nimeros sin
dimension, en porcentajes.

Después de seleccionar los indicadores para cada forma y flujo
de capital intelectual, se unifican en uno o varios indices, lo cual pro-
porciona a los entes que toman decisiones, una nueva linea de parti-
da que se centra en el rendimiento financiero del capital intelectual.

Sin embargo, para que se pueda desarrollar el proceso indicado
anteriormente es necesario que la organizacion formule y declare su
misidn y visidn, es decir, que comprenda qué es y qué quiere ser, para
luego identificar cudles son sus factores claves del éxito y estos a su vez
se deberian convertir en indicadores. Posteriormente con la informacién
suministrada por la medida de estos indicadores, se retinen en diferentes
categorias de capital intelectual para luego definir los indices.

En este sentido uno de los aportes del modelo es el de propo-
ner fédrmulas e indices para ver el rendimiento del capital intelectual.
Tales como:

1. Retorno del capital intelectual en valores monetarios (ROIC).
La cual se define como la proporcidén entre los flujos del capital
intelectual al capital financiero y los flujos entre el capital finan-
cieroy el capital intelectual.

2. Retorno del capital intelectual en valores monetarios (ROIC). A
través del analisis del cambio del valor de mercado.

3. Retorno del capital intelectual en indices. Analizando los cam-
bios en el indice Capital Intelectual (Cl) y correlacionandolos con
los cambios en el indice del valor del mercado.

El valor total de la empresa viene dado por la suma del capital
financiero mas el capital intelectual. En el primer tipo se capital se in-
cluyen todos los activos monetarios fisicos y en el capital intelectual
todos los tramites y activos invisibles de la empresa.
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En este sentido, el capital intelectual lo dividen en capital estruc-
tural y capital humano (Ver Figura 13).

e Capital estructural: Representa el valor organizativo y de rela-
cion y refleja los focos externos e internos de la empresa, mas
el valor de renovacidn y desarrollo, es decir el potencial para el
futuro. El valor se puede generar por las relaciones con otros
participantes en el entorno externo (clientes, proveedores, los
accionistas, los socios aliados y otros) y por las variables estruc-
turales y sistematicas que permiten que la compafiia realice sus
tareas diarias. Como las bases de datos, los manuales de trami-
tacion, la cultura y los modelos de direccién.

En este sentido, en el capital estructural se incluyen todas las
manifestaciones fisicas y no fisicas del capital intelectual relaciona-
das con la estructura interna de las operaciones diarias, lo que repre-
senta el valor organizativo.

En relacién a lo anterior, en el capital organizativo hay tres as-
pectos a considerar: la infraestructura, los tramites y la cultura. La
infraestructura representa la composicion estructural de la organiza-
cion e incluye todos los activos intelectuales propietarios de la em-
presa (patentes, marcas registradas, entre otros). Los tramites son
las operaciones que hacen posible que funcione la organizaciény la
cultura es una serie de ritos, simbolos y normas que definen la orga-
nizacion.

Otro aspecto a considerar es el valor de renovacidn y desarrollo.
Dentro de esta categoria se incluye la parte intangible de cualquier
aspecto de la empresa y todo lo que pueda generar valor en el futu-
ro, mejorando el capital intelectual y financiero.

e Capital humano: Las personas generan capital para la empresa
a través de su competencia, de su actitud y de su agilidad inte-
lectual.

En la competencia se incluye la pericia y la educacion y genera
valor por medio del conocimiento, de la habilidad, del talento y de los
conocimientos técnicos de los empleados. En este sentido, la contri-
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bucién del modelo esta en reducir la contribucién del conocimiento
al valor del capital intelectual, equilibrando la contribucién del co-
nocimiento tacito con la del conocimiento explicito a diferencia de
los modelos de Bontis y Saint Onge que consideran el conocimiento
como primera fuente del capital intelectual.

La actitud cubre el valor que genera el comportamiento de los
empleados en el puesto de trabajo. Son tres los factores que influ-
yen fundamentalmente en la actitud: motivacién, comportamiento
y conducta.

La agilidad intelectual significa la capacidad de mejorar tanto el
rendimiento del conocimiento como de la empresa, a través de la
innovacién y de la adaptacion. Ademas se refiere a la capacidad de
trasladar el conocimiento de un contexto a otro y de ver factores
comunes en dos informaciones distintas y conectarlas.

2.6.3. Modelo de direccién estratégica por competencias:
El capital intangible (Bueno, 1998)

Bueno (1998), profundiza en el concepto de capital intelectual,
mediante la creacidon del modelo de direccién estratégica por com-
petencias. Este consiste en observar y clasificar los comportamientos
de los empleados satisfactorios y calcular el valor de mercado de sus
aportaciones a la empresa, en otras palabras consiste en asignar un
valor monetario al capital intelectual que crean y usan en su trabajo.
En el modelo se define el capital intangible como el conjunto de com-
petencias basicas distintivas de caracter intangible que permiten crear
y sostener la ventaja competitiva. Todo esto ha llevado a formular la
direccion estratégica por competencias, paradigma que viene emer-
giendo en la década actual para orientar mejor la eficiencia y eficacia
de la empresa en la sociedad del conocimiento (Marcano, 2009).

Para Bueno y Morcillo (1997), la competencia esencial estd
compuesta por tres (3) elementos o componentes bdsicas distin-
tivas, unas de origen tecnoldgico en sentido amplio: saber y expe-
riencias acumuladas por la empresa; otras de origen organizativo,
procesos de accion de la organizacidn; y otras de caracter personal,
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actitudes, aptitudes y habilidades de los miembros de la organiza-
cion. De la combinacidn de estas competencias basicas distintivas
se obtiene la competencia esencial; en este sentido, el objeto de la
direccidon estratégica por competencias es buscar la competencia
esencial ya que ella es la encargada de analizar la creacidon y soste-
nimiento de la ventaja competitiva y esa competencia esencial es
producto de la combinacién de las competencias basicas distinti-
vas, es decir, de lo que quiere ser, lo que hace o sabe, y lo que es
capaz de ser y de hacer la empresa, en otras palabras, la expresion
de sus actitudes o valores, de sus conocimientos, basicamente ex-
plicitos y de sus capacidades, conocimientos tacitos, habilidades y
experiencias, como se visualiza en la Figura 14.

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Conocimientos
Explicitos

N

Conocimientos
Técitos

Capital Capital /
Humano Organizativo

CAPITAL
INTANGIBLE

Capital Capital
Tecnolégico Relacional

/

Conocimientos
Técitos

\

Conocimientos
Explicitos

ENERACION DE VENTAJZ
COMPETITIVA SOSTENIBLE

Figura 14. Capital intangible como generador de ventaja competitiva.
Fuente: Bueno (1998).
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En el modelo, el capital intelectual esta estructurado en cuatro

bloques:

Capital organizativo (CH). Representa el conjunto de competen-
Cias organizativas

Capital humano (CH). Incluye el conjunto de competencias per-
sonales.

Capital tecnoldgico (CT). Incluye el conjunto de competencias
tecnoldgicas.

Capital relacional (CR). Incluye el conjunto de competencias re-
lacionales o de entorno.

Lo que significa que el capital intelectual (Cl)=CH + CO + CT + CR
Estos capitales sefialan los tres pilares basicos de la direccién

estratégica por competencias: Conocimientos, capacidades y actitu-
des, y valores.

A su vez, seguin Bueno y Morcillo (1997), la competencia basica

Distintiva (CBD)= Conocimiento+ Capacidades + Actitudes y Valores.

De lo anterior se deduce que el capital intelectual se expresa

como la sumatoria de:

Competencias de la organizacion. Actitudes o valores, de sus ac-
tivos intangibles (conocimientos incorporados por el aprendiza-
je organizativo) y sus capacidades.

Competencias Humanas. Actitudes, valores, conocimientos y
capacidades de aprendery actuar.

Competencias tecnoldgicas. Actitudes o vision tecnoldgica, de
los conocimientos tecnolégicos incorporados (patentes, mode-
los, entre otros) y de las capacidades tecnoldgicas.

Competencias relacionales. Actitudes o vision estratégica de los
conocimientos incorporados (alianzas, contratos, marcas, entre
otros) y de las capacidades en la gestidon de las relaciones con
los agentes externos (Ver Figura 15).
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Capital Capital Capital Capital Capital
Intangible Humano Organizativa Tecnoldgico Relacional
" Actitudes Actitudes Actitudes Actitudes
Activos _ _ _ _
Intangibles Conocimiento Conocimiento Conocimiento Conocimiento
9 Explicito Explicito Explicito Explicito
. Personal Personal Personal Personal
y Flujos de R _ - -
c . Capacidades Capacidades Capacidades Capacidades
onocimiento
Personales Personales Personales Personales
C°'§g:i‘oea”s°'as Competencias Competencias Competencias Competencias
Bl ves Personales Organizativas Tecnolégicas Relacionales

Figura 15. Estructura y funcidn del capital intangible.
Fuente: Bueno (1998).

Para Bueno y Azua (1998), este modelo permitird orientar estra-
tégicamente la gestidn del conocimiento de la empresa, como forma
dindmica de crear nuevos conocimientos que posibiliten mejorar la
posicion competitiva de la empresa.

A su vez para Cobo (2006), el modelo ofrece pautas en relacién
a: como conocer o cudles son los valores que las personas incorpo-
ran a la organizacion. Cémo saber o cémo crear conocimiento a par-
tir de los conocimientos explicitos y tacitos existentes en la empresa.
Cdémo trabajary compartir experiencias en el seno de la organizacidn.
Como identificar el papel estratégico de cada competencia basica
distintiva y de cada uno de sus componentes. Cdmo crear, innovar y
difundir el conocimiento por la estructura organizativa que lleve a la
empresa a la consideracién de organizacidn inteligente.

2.6.4. Balanced Business Scorecard (Kaplan y Norton, 1996)

Kaplan y Norton (2003), proponen el modelo Balanced Business
Scorecard o El cuadro de mando integral con el fin de proporcionar a
los ejecutivos un amplio marco que traduce la visidn y estrategia de
una empresa, en un conjunto coherente de indicadores de actuacion.
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El modelo transforma la misién de una empresa y su estrategia en
objetivos e indicadores organizados en cuatro perspectivas diferentes: fi-
nanzas, clientes, procesos internos y formacion, y crecimiento. El cuadro
de mando integral proporciona un marco, una estructura y un lenguaje
para informar a los empleados sobre las causas del éxito actual y futuro.
Cuando se articulan los resultados que la organizacidon y los inductores de
esos resultados, los ejecutivos canalizaran las energfas, las capacidades y
el conocimiento concreto de todo el personal de la organizacion hacia la
consecucién de los objetivos organizacionales.

En este sentido, las medidas del modelo deben utilizarse para
articular y comunicar la estrategia empresarial, para comunicar la es-
trategia del negocio, y para coordinar a alinear las iniciativas indivi-
duales, de la organizacién y multidepartamentales a fin de conseguir
un objetivo comun.

Las cuatro perspectivas del modelo permiten un equilibrio entre
los objetivos a corto y largo plazo, entre los resultados deseados y
los inductores de actuacidn de esos resultados. En general el cuadro
de mando integral traduce la visidn y las estrategias en objetivos e
indicadores, a través de un conjunto equilibrado de perspectivas. In-
cluye indicadores de los resultados deseados, asi como los procesos
que impulsaran los resultados deseados para el futuro.

En la Figura 16, se muestra el esquema de este modelo, el cual
presenta cuatro bloques, dentro de cada bloque se distinguen dos
tipos de indicadores, los indicadores driver, factores condicionantes
de otros y los indicadores “Output” indicadores de resultado.

Las perspectivas financieras, el modelo contemplan los indica-
dores financieros como el objetivo final. Las medidas de actuacion
financiera indican si la estrategia de una empresa, su puesta en
practica y ejecucion, estan contribuyendo a la mejora del minimo de
rendimiento financiero aceptable. Los objetivos financieros funda-
mentalmente estan relacionados con la rentabilidad, medida por los
rendimientos del capital empleado o por el valor econdmico agrega-
do (EVA). Otros objetivos financieros pueden ser el rdpido crecimien-
to de las ventas o la generacidn de los flujos de cajas.
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Perspectiva
Financiera
7S

Vision
y Estrategia

Perspectiva
g de Procesos Internos
de Negocio

Perspectiva
de Clientes

Perspectiva
de Aprendizaje
Yy Crecimiento

Figura 16. Balanced Scorecadw.
Fuente: Kaplan y Norton (2003)

La perspectiva del cliente, el objetivo de esta perspectiva es
identificar los valores relacionados con los clientes, que aumentan la
capacidad competitiva de la empresa. Los directivos identifican los
segmentos de clientes y de mercado, en los que competira la uni-
dad de negocio, y las medidas de la unidad de negocio en esos seg-
mentos seleccionados. Los indicadores fundamentales incluyen la
satisfaccion de los clientes, la retencion de clientes, la adquisicion de
nuevos clientes, la rentabilidad del cliente y la cuota de mercado en
los segmentos seleccionados. En este sentido, los indicadores driver
representan el conjunto de valores del producto y servicio que se
ofrece alos clientes indicadores de imagen y reputacion de la empre-
sa, de la calidad de la relacién con el cliente, de los atributos de los
servicios y productos.

Los indicadores “output” se refieren a las consecuencias deriva-
das del grado de adecuacidn de la oferta a las expectativas del clien-
te, como la cuota de mercado, nivel de lealtad o satisfaccién de los
clientes.

La perspectiva del proceso interno, identifica los procesos cri-
ticos internos en los que la organizacion debe ser excelente para la
obtencidn de la satisfaccion del cliente y conseguir altos niveles de
rendimiento financiero. Para alcanzar este objetivo se propone un
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analisis de los procesos internos desde una perspectiva de negocio
y una predeterminacion de los procesos claves a través de la cadena
de valor.

Se distingue una cadena de valor con tres tipos de procesos:

1. Los procesos de innovacion (diseno del producto y desarrollo
del producto). Se identifican las necesidades de los clientes ac-
tuales y futuros y se desarrollan nuevas soluciones para estas
necesidades.

2. Los procesos de operaciones (fabricacién y marketing). Se fa-
brican y se entregan los productos y servicios existentes a los
clientes existentes.

3. Los procesos de servicio postventa. Se ofrecen servicios des-
pués de la venta, que afladen al valor que reciben los clientes.

El principal aporte del modelo del cuadro de mando integral es
incorporar procesos innovadores a la perspectiva del proceso inter-
no. Los sistemas tradicionales de medicidn de la actuacidn se centran
en los procesos de entrega de los de los productos y servicios de
hoy a los clientes de hoy. Intentan mejorar y controlar las operacio-
nes existentes que representan la onda corta de la creacion de valor.
En cambio, el modelo incluye ademas el proceso de innovacién o la
onda larga de la creacién de valor, que significa gestionar con éxito
un proceso de desarrollo de producto o desarrollar una capacidad
para alcanzar unas categorias de clientes completamente nuevas.

La perspectiva de formacién y crecimiento, esta perspectiva
identifica la infraestructura que la empresa debe construir para crear
una mejora y crecimiento a largo plazo.

La formacién y crecimiento de una organizaciéon proceden de
tres fuentes principales: las personas, los sistemas y los procedi-
mientos de la organizacion. Los resultados de la implementacion del
cuadro de mando integral en relacién a los objetivos financieros, de
clientes y de procesos internos revelaran grandes vacios en cuanto a
las capacidades existentes de las personas, los sistemas y los proce-
dimientos; aspectos que se consideran de importancia para alcanzar
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el éxito. Para llenar ese vacio es necesario plantearse tres objetivos
basicos: recualificaciéon de los empleados, potenciar los sistemas y
tecnologias de informacion y coordinar los procedimientos y rutinas
de la organizacion

El modelo plantea los valores de este bloque como el conjunto
de drivers del resto de las perspectivas. Estos inductores constituyen
el conjunto de activos que dotan a la organizacion de la habilidad
para mejorar y aprender.

En la perspectiva de aprendizaje y mejora sus elementos se cla-
sifican en:

— Capacidad y competencia de las personas, gestion de los em-
pleados. Incluye indicadores de satisfaccion de los empleados,
productividad, necesidad de formaciodn.

— Sistema de informacion. Sistemas que proveen informacion util
para el trabajo. Entre los indicadores se encuentran las bases de
datos estratégicos, software propio, las patentes o copyrights.

— Cultura-clima-motivacién para el aprendizaje y la accion. Los in-
dicadores son iniciativa de las personas y equipos, la capacidad
de trabajar en equipo y el alineamiento con la visidn de la em-
presa, entre otros.

2.7. Conclusiones finales sobre los modelos de capital
intelectual

En los inicios del siglo XXI, las empresas fundamentalmente las
exitosas y organizaciones de distinto tipo han optado por evaluar su
organizacién en términos de conocimiento, considerando que las ac-
tividades intangibles y los recursos intangibles que generan son una
fuente inagotable de creacién de riqueza. La capacidad de medir y
gestionar estos recursos y activos se ha convertido en una necesidad
basica para poder explicar los procesos de obtencién de ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo (Cobo, 2006).

El término capital intelectual se utiliza para designar el valor del
conjunto de activos intangibles que posee una organizacion. La con-
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tabilidad financiera tradicionalmente se ha ocupado de la valoracién
de estos activos y los principios generalmente aceptados por la con-
tabilidad, reflejan que los activos inmateriales se deprecian por su
uso o por el simple paso del tiempo, sin embargo la realidad econd-
mica ha puesto de manifiesto que estos activos intangibles aumen-
tan su valor con el uso y poseen una ilimitada capacidad de genera-
cién de renta futura.

El analisis del conocimiento como fuente de riqueza y bienestar
ha ocupado un lugar de importancia desde los origenes de la ciencia
econdmica, a partir de la corriente de Adam Smith y Alfred Marshall
hasta los innovadores economistas del conocimiento y la informa-
cion modernos. Sin embargo, es en la dltima década del siglo XX
cuando florece la literatura empresarial sobre capital intelectual.

La evolucidén del capital intelectual se tratd en parrafos prece-
dentes a través del andlisis de los principales modelos que han inten-
tado medirlo y gestionarlo. Partiendo del primer modelo o informe
Skandia en el afio 1992 hasta el momento actual.

Para realizar el andlisis se tomé como referencia las dos pro-
puestas de Bueno (2005). En la primera, considera que a partir de la
década de los noventa hasta la actualidad, se pueden identificar tres
enfoques sobre el capital intelectual. El primero, abarca desde 1992
hasta el afio 2001 (enfoque financiero-administrativo), el segundo
desde 1997 hasta el afio 2001 es llamado enfoque estratégico-corpo-
rativo, y el tercero comienza en el afio 2001-2002 representa el enfo-
que social-evolutivo.

En la segunda propuesta clasifica los modelos de medicidén y
gestion del capital intelectual en modelos basicos y modelos relacio-
nados.

Los modelos basicos se consideran pioneros, responden a di-
versas exigencias para medir e informar sobre el capital intelectual
que la contabilidad tradicional no reconoce ni valora a diferencia del
mercado.
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Los modelos relacionados, se formulan coincidiendo con un
periodo de desarrollo y madurez del concepto de capital intelec-
tual. Estos modelos recogen componentes y capitales mas dina-
micos, ademas de los tradicionales, tales como el capital social, el
capital de innovaciodn, el capital de aprendizaje, el capital cultural,
entre otros.

La continua evolucion del concepto trae consigo el considerar
nuevos componentes, elementos y variables para agregar a los ac-
tualmente aceptados como integrantes del capital intelectual. Des-
de sus inicios fue de aceptacion general que el capital intelectual es-
taba integrado por tres capitales: humano, estructural y relacional,
hoy en dia, por los cambios que las empresas han tenido durante
el siglo XX, se considera un mayor nimero de elementos o compo-
nentes del capital intelectual. En el modelo Intellectus, son cinco los
componentes: Humano, organizativo, tecnoldgico, de negocio y so-
cial, diferenciando dentro del capital estructural: el capital organiza-
tivo y el capital tecnolégico y dentro del capital relacional: el capital
negocio y el capital social. Se debe recordar que la nueva economia
tiene cuatro caracteristicas basicas: es global que promueve los ac-
tivos inmateriales (conocimiento, ideas, informaciones e informes),
estd interconectada y predominan las redes y las actividades de na-
turaleza social, respecto a los recursos de naturaleza tangible y los
procesos de base fisica. En el Cuadro 7, se presenta un resumen de
los distintos modelos analizados.
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2.8. Sistema tedrico para explicar la configuracion del capital
intelectual en las organizaciones

2.8.1. Naturaleza del conocimiento

Es necesario establecer la diferencia entre informacién y cono-
cimiento. La informacién forma parte del conocimiento pero no es
el conocimiento. El conocimiento considera las creencias que estan
basadas en la informacidn. El conocimiento surge en un contexto
que involucra creencias previas, interaccion con personas, juicios,
conductas y actitudes individuales y grupales. La informacién no es
activa por definicion, en cambio el conocimiento es activo y se aso-
cia generalmente a individuos o grupos de individuos. En efecto, Ro-
driguez (2006) establece que la informacién comprende datos con
atributos de relevancia y propdsito, en tanto que el conocimiento
estd relacionado fundamentalmente con la capacidad de accidn, es
intuitivo.

Se pueden identificar diferencias entre la informacidn, el cono-
cimiento y el saber. La informacidn representa el nivel inferior: da
repuesta al que, quien, cuando y donde. Se refiere a descripciones,
definiciones y perspectivas. En cambio, el conocimiento da repuesta
al cémo por medio de estrategias, practicas, métodos y enfoques y
se refieren a las decisiones sobre el presente. El dltimo nivel repre-
senta el saber se alcanza buscando las relaciones entre las cosas e
intentando comprenderlas y basando todo juicio sobre la pericia y
la experiencia. El saber permite tomar decisiones sobre el futuro. Se
habla del porque en base a principios, la introspeccién y la moral.

En este sentido, el conocimiento es una mezcla fluida de expe-
riencias, valores, informacién contextual y apreciaciones expertas
que proporcionan un marco para su evaluacion e incorporacion de
nuevas experiencias e informacion. Se origina y aplica en la mente de
los conocedores. En las organizaciones estd a menudo no solo en los
documentos y bases de datos, sino también en las rutinas organiza-
cionales, en los procesos, practicas y normas.
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Las categorias del conocimiento se subdividen en: individuos,
grupos y organizacion. Los medios estructurados de conocimiento
son los libros, documentos, los contactos personales y las conversa-
ciones. Segtin Nonaka y Takeuchi (1995), se identifican los siguientes
tipos de conocimiento individual: Conocimiento Empirico, conoci-
miento cientifico, conocimiento tacito y conocimiento explicito.

La diferencia entre los diferentes tipos de conocimiento gira
en torno al proceso de construccion o creacién de conocimiento. En
este sentido, el conocimiento empirico lo adquiere el hombre cuan-
do a través de las experiencias, conoce los hechos y su orden apa-
rente y tiene explicaciones concernientes a las razones de ser de las
cosas y de las personas.

En cambio segutin Vasquez (2008), cuando el hombre obtiene cono-
cimiento de manera ordenada y sistematica, en base a una técnica en el
proceso y todos sus esfuerzos se orienta a conocer las causas y leyes que
rigen el objeto conocido, adquiere conocimiento cientifico. Este tipo de
conocimiento se desarrolla sobre la base de la acumulacién de conoci-
miento, en relacidn al conocimiento previamente construido.

A su vez, los conocimientos cientificos al convertirse en aplica-
ciones tecnoldgicas que modifican los modos y procesos de produc-
cion impactando la economia, la politica y la sociedad, dan como re-
sultado el conocimiento tecnoldgico.

En relacién a lo planteado por Nonaka y Takeuchi (1995), el co-
nocimiento tecnoldgico, emerge dentro del paradigma cientifico-
tecnoldgico, donde el conocimiento va a ser un insumo determinan-
te para el desarrollo del sistema social, ya que participa de manera
directa e indirecta en la prestacion de servicios y en la generacién de
bienes. En este sentido, el conocimiento adquiere una concepcion di-
ferente ala tradicional, en relacién a la manera como éste interviene
en los procesos de los cuales forma parte.

En cambio, el conocimiento técnico asocia conocimientos de la
experiencia y la practica. Tiene un significado practico que reside en
la accidn, se construye a partir del hacer.
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El conocimiento tacito es personal, estd presente en la accidn
de los individuos y en relacidn con ciertos oficios, tecnologias o acti-
vidades desarrolladas por los sujetos o equipos de trabajo. El tiempo
agregado al desempefio y la compenetracion del individuo con la la-
bor realizada da como resultado el conocimiento técito. El cual tiene
un caracter de subjetividad, encontrandose en los trabajadores con
amplia experiencia en las organizaciones. En este sentido, este tipo
de conocimiento tiene su origen en las sensaciones y percepciones
que experimenta el individuo, se refiere al know how como las habi-
lidades o la capacidad para hacer algo (Vasquez, 2008).

Cuando el conocimiento tacito es explicitado, se convierte en co-
nocimiento explicito, es decir, el conocimiento cientifico, tecnoldgico
y técnico se conservan como conocimiento tacito, hasta tanto no sea
transmitido al resto de los individuos u organizaciones, de manera
formal y sistemdtica. Utilizando un lenguaje basado en procedimien-
tos codificados, principios universales y de comprension general.

En este sentido, el conocimiento explicito es la base fundamen-
tal para la generacidn, difusién y transferencia de conocimientos en
las organizaciones. Lo que significa, que al gestionarse el conocimien-
to se genera, comparte y utiliza el conocimiento tacito y explicito
existente en una organizacion, para dar respuestas a las necesidades
de los individuos y de la comunidad en su desarrollo.

De esta forma, la gestidn del conocimiento requiere de un en-
foque sistematico para identificar y captar informacion acerca de la
empresa o institucién, y compartir esta informacion en procura de
lograr las metas globales y alcanzar la eficacia organizacional (Rodri-
guez, 2006).

El planteamiento anterior es consistente conlalégica de Nonaka
y Takeuchi (1995), quienes sostienen que el conocimiento nuevo en
las organizaciones surge de los individuos, los cuales desarrollan la
actividad de conocer en formas permanente, mediante un proce-
so intelectual por el cual establecen una relacién entre ellos como
actores y el objeto conocido. Pero en el proceso de compartirlo es
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transformado en un conocimiento valioso para la organizaciéon como
un todo y, por lo tanto es posible establecer cuatro patrones para la
creacion de conocimiento en cualquier organizacion:

— De tdcito a tacito, que se produce cuando los individuos comparten
conocimiento mediante observacidn, imitacidn y/o practica, convir-
tiéndolo en su propio conocimiento tdcito; sin embargo, ninguno de
los individuos obtiene una visidn sistematica en su conocimiento, y
el mismo no puede ser utilizado por la organizacion como explicito.

— De explicito a explicito, que se produce cuando un individuo
combina elementos del conocimiento existente, adaptando o
mostrando una nueva perspectiva del todo; sin embargo, esta
forma de conocimiento no implica la expansién de la base de
conocimiento de la organizacion.

— De tdcito a explicito, que se produce cuando un individuo es ca-
paz de articular los fundamentos de su conocimiento técito, lo
convierte en explicito y se logra por consiguiente un crecimien-
to de la base de conocimiento.

— De explicito a tacito, que se produce cuando el conocimiento
explicito es compartido a lo largo de la organizacidn, los demas
comienzan a utilizarlo y por lo tanto lo amplian, extienden e in-
corporan en su propio conocimiento tacito.

Estos cuatro factores existen en una interaccidon dinamica que
se convierte en una espiral de conocimiento, que crece cada vez mas
a alto nivel y por lo tanto lleva al crecimiento organizacional.

En la nueva economia, la capacidad de las organizaciones para
generar valor econdmico de su conocimiento es un elemento central
para generar ventajas competitivas, pero los altos directivos encuen-
tran que la gestion del conocimiento es una tarea compleja y dificil.

La gestidn del conocimiento puede ser empleada en distintos
tipos de organizaciones y es principalmente exitosa en aquellas en
las cuales los diferentes niveles de la empresa tienen un aporte signi-
ficativo a la firma, en donde las comunicaciones laterales son impor-
tantes (Bueno y Azua, 1998).
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Alavi y Leidner (2001) cit por Del Moral et al. (2010), plantean
que la gestidn del conocimiento tiene como objetivo fundamental
soportar la creacidn, la transferencia, y la aplicaciéon del conocimien-
to en las organizaciones. En este contexto se puede sostener que
el proceso de gestion del conocimiento incluye tres etapas, a saber:

Crear conocimiento, que implica exploracién, combinacidn y el
descubrimiento de conocimiento mediante el hacer. Los individuos
al interior de una organizacion crean nuevos conocimientos median-
te conexiones intuitivas de las ideas existentes o a través de la inte-
raccion con otros individuos de la organizacion.

Compartir conocimiento que se produce cuando los individuos
al interior de una organizacién transfieren y comparten el conoci-
miento. Al compartir este conocimiento, éste se incrementa y llega
a ser mas valioso, se producen sinergias que hacen que el total del
conocimiento alcanzado sea mayor cuantitativa y cualitativamente
que la suma de los conocimientos individuales.

Aplicar conocimiento, que implica convertir el conocimiento
en un resultado valioso para la organizacion. La aplicacion de cono-
cimiento puede conducir a la generacion de productos y servicios,
pero también a la generacion de ideas que llevan a una mejor toma
de decisiones estratégicas.

2.8.2. Procesos de conversion del conocimiento

El conocimiento explicito pasa por una serie de procesos para
convertirse en conocimiento colectivo. Para Nonaka y Takeuchi
(1995), el conocimiento colectivo se creay se expande a través de la
interaccion social entre el conocimiento tacito y explicito. Se inicia el
proceso compartiendo el conocimiento tdcito individual con el gru-
po; el conocimiento tacito es convertido subsecuentemente en con-
ceptos que han de estar justificados en términos de misidn dentro de
la organizacidn; el concepto justificado se hace tangible y finalmente
el nuevo conocimiento se expande a otros en la organizacion.
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El conocimiento tacito debe hacerse explicito internamente a
fin de evitar la pérdida del conocimiento que forma parte de los in-
dividuos y las mejoras que se pueden lograr al incorporar los apor-
tes del resto de los individuos. Se requiere desarrollar un proceso
en cinco fases denominado: espiral permanente de transformacion
ontoldgica interna de conocimiento.

a. La socializacion: Este proceso consiste en compartir experien-
cias, es la conversién de conocimiento tacito en conocimiento
tacito. El individuo aprende un oficio a través del lenguaje, la
observacidn, la imitacidn y la practica.

b. Laexteriorizacion: Se observa en el proceso de creacién de con-
ceptos y se genera por el didlogo o la reflexion colectiva. Signi-
fica que el conocimiento tacito se vuelve explicito y adopta la
forma de conceptos, modelos, hipdtesis, metaforas y analogias.

¢. Lacombinacidn: Es un proceso de sistematizacidon de conceptos
a través del cual se genera un sistema de conocimiento. Cons-
tituye la conversidon de conocimiento explicito en conocimien-
to explicito. El intercambio de conocimientos se realiza con la
utilizacion de varios medios: reuniones de trabajo, documentos,
conversaciones telefdnicas o redes de comunicacion.

d. Lainteriorizacion. Implica la conversién de conocimiento expli-
cito en tacito. Analiza las experiencias adquiridas en la puesta
en practica de los nuevos conocimientos.

e. Laasimilacidn. Sistematiza dichas experiencias en la base cogni-
tiva del trabajador.

2.8.3. Configuracion del capital intelectual

El modelo de capital intelectual que se describe incluye el capital
humano, capital estructural y capital relacional e incorpora y desta-
ca los recursos intangibles vinculados al director/emprendedor (Ver
Figuras 17y 18).
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Fuente: Elaboracidén propia.
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2.8.3.1. Capital humano

El capital humano es un recurso fundamental, se requiere au-
mentar sus capacidades y elevar sus aptitudes a fin de que aumente
la capacidad de produccidn del trabajo alcanzada con mejoras en las
capacidades de los trabajadores. Se refiere entonces, al conocimien-
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to practico, habilidades adquiridas y capacidades aprendidas a través
de la educacidn, del entrenamiento y la experiencia.

El capital humano ofrece contribuciones humanas directas a la
organizacién ya que son las personas quienes aportan sus compe-
tencias y sus capacidades potenciales para contribuir con el logro de
los objetivos institucionales, formacidn, experiencia, actitudes, tra-
bajo y expresidn de cada individuo, se combinan para contribuir a la
creacion de valor.

Segun el CIC (2002), el capital humano es el conocimiento (taci-
to o explicito e individual o social) que poseen las personas y grupos,
asi como su capacidad para generarlo, es decir, se encuentra inte-
grado por lo que las personas saben y por la capacidad de aprender
y compartir dichos conocimientos para beneficiar a la organizacion.

El capital humano es el componente que genera el capital estruc-
tural y relacional de la organizacion, porque son las personas las que
producen y utilizan la informacién y el conocimiento para generar las
capacidades tanto individuales como organizacionales, las cuales per-
miten a las instituciones competir. Segin Miles (2004), las inversiones
en la planta fisica, la innovacidn, el desarrollo de nuevos productos, sa-
tisfaccion de los clientes, la incursidn en nuevos mercados, funcionan
gracias al capital humano con el cual cuenta la organizacion.

Para Edvinsson y Malone (2004), el capital humano combina
formacidén, habilidades, destrezas, inventiva y capacidades de los
empleados de una organizacion, para llevar a cabo con eficiencia las
tareas vinculadas a su puesto de trabajo. Incluyen igualmente los va-
lores institucionales, la cultura y filosofia organizacional. Roos et al.
(2001), plantean que el valor del capital humano surge de las compe-
tencias, de la actitud y de la agilidad intelectual.

Enrelacién alas competencias, Hamel y Prahalad (1994), citados
por Roos et al. (2001), afirman que la competencia genera valor por
medio del conocimiento, de la habilidad, del talento y de los conoci-
mientos técnicos de los empleados. Representa la parte de conteni-
do del capital humano, la parte sélida; lo que la organizacion puede
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hacer, el potencial logrado gracia a los empleados. Los componentes
principales de la competencia son: el conocimiento y la habilidad.

Por su parte Quintillan y Quintillan (2001), también asocian el ca-
pital humano con el desarrollo de competencias, las cuales son defi-
nidas por los citados autores, como las capacidades del capital huma-
no que son relevantes para la organizacion, referidas basicamente al
saber hacer de las personas y su trabajo, es decir, las competencias
aplicadas para lograr el éxito en las tareas laborales emprendidas.

Estas competencias de los empleados representan, los conoci-
mientos, destrezas, habilidades, aptitudes y capacidades con las que
cuenta cada empleado en su cargo. Comprende la formacién técnica
(destrezas necesarias para cumplir el trabajo) y la formacién social
(destrezas interpersonales, capacidad de trabajo en equipo, de to-
mar decisiones, de influir, colaborar y comunicar).

El conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitu-
des define las competencias cuya aplicacion en el trabajo se traduce
en un desempenfo superior, que contribuye al logro de los resultados
previstos en la organizacion.

En relacién a lo anterior, las competencias involucran motivos,
rasgos de caracter, conceptos de uno mismo, actitudes, valores, con-
tenido de conocimientos o capacidades cognitivas o de conducta.
Puede decirse que se esta en presencia de una competencia, cuando
existen caracteristicas individuales, las cuales pueden medirse de un
modo fiable y cuya presencia puede demostrarse de una manera sig-
nificativa entre un grupo de trabajadores.

Para Quintillan y Quintillan (2001), Roos et al. (2001), el desarro-
llo de las competencias son el producto de la formacidn, el desarrollo
personal, la experiencia y las capacidades tal como se define a con-
tinuacion.

e Formacion. Consiste en una actividad cuyo objetivo es descubrir

y desarrollar conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes

humanas, para una vida activa, productiva y satisfactoria. De

esta manera la formacién implica un proceso sistematico de me-
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jorar las practicas, conocimientos, habilidades y aptitudes de los
trabajadores con el propdsito de elevar la calidad del trabajo,
siendo un factor de importancia ante el advenimiento de nuevas
formas de organizar y gestionar el trabajo productivo, represen-
tado un vehiculo para acceder al conocimiento y a los medios
que permitan al individuo trabajar con eficiencia y efectividad en
la organizacion donde labora.

e Desarrollo Personal. El desarrollo humano se encuentra vincu-
lado con un sentimiento de realizacién del individuo, a través
de sus propias habilidades y destrezas en el cumplimiento de
metas trazadas, tanto en su vida personal como laboral.

En este sentido, las personas que ponen en practica iniciativas
para desarrollar habilidades y destrezas, de acuerdo a los conoci-
mientos adquiridos, pueden sentirse desarrolladas, auto realizadas y
con el deseo de seguir expandiéndose.

e Experiencia. Otro elemento importante en el desarrollo de las
competencias es la experiencia, es decir, todos los conocimien-
tos tedricos y practicos que un individuo adquiere, siendo estos
Gtiles para alcanzar las metas planificadas.

Segun Quintillan y Quintillan (2001), la experiencia puede ser:
genérica, interna y externa. La genérica surge de diversas activida-
des no vinculadas con la empresa; es interna cuando las experiencias
se logran dentro de la organizacion y externa cuando es adquirida en
otras organizaciones del sector.

e Capacidades. Consiste en las habilidades, destrezas y talentos
que las personas desarrollan basicamente como fruto de la ex-
periencia. Es un conocimiento relacionado con la forma de ha-
cer. Las capacidades dependen de los siguientes elementos:

1. Aprendizaje. Preparacidn individual para responder a las dina-
micas de cambio y desarrollo organizacional mediante la adqui-
sicién de nuevas competencias y conocimientos.

2. Trabajo en Equipo. Consiste en colaborar con otras personas
para lograr un objetivo comun. Un equipo de trabajo genera
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sinergia positiva a través de esfuerzos coordinados, asf los es-
fuerzos individuales resultan en un nivel de desempefio mayor.

a. Comunicacidn. Es el intercambio de conocimiento, capacidad
de emitir, recibir y compartir informacién, involucra, también
transferencia y comprension de significados, en este sentido, la
comunicacion sirve para estimular cambios de conducta en los
miembros de una organizacién. También fomenta la motivacion
al aclarar a los empleados pautas a seguir, reconocer que bien
lo estan haciendo, mejorar el desempefio y reforzar las metas.

b. Liderazgo. Es la habilidad de influenciar en las personas para
que se empefien voluntariamente y apliquen su iniciativa en el
mejor logro de los objetivos del grupo o de la organizacion.

Otro elemento importante del capital humano es el comporta-
miento, el cual puede definirse como el modo de ser del individuo y
el conjunto de acciones que lleva a cabo, para adaptarse a su entor-
no (Quintilldn y Quintilldn, 2001).

Todo comportamiento se encuentra determinado por multiples
factores: los genéricos o hereditarios y los situacionales o del medio.
Los primeros hacen referencia a la conducta instintiva; los segundos
a la conducta concreta que se da ante una determinada situacion
(aprendida). Para el andlisis del comportamiento humano es necesa-
rio que se consideren las actitudes y el compromiso de las personas.

Las actitudes representan los modelos mentales de las perso-
nas (paradigmas, creencias, valores) que condicionan la percepcién
sobre el mundo y de la empresa en particular. Para desarrollar actitu-
des positivas que favorezcan la adaptacidn a los cambios se requiere
desarrollar la flexibilidad (la capacidad que tiene una persona o gru-
pos para asumir y responder efectivamente a los cambios originados
en el entorno)y la creatividad (la actitud y capacidad de las personas
para innovar).

La innovacidn y la creatividad deben permitir un proceso de re-
torno de la informacion y del conocimiento adquirido y que va desde
los diferentes agentes, niveles y unidades de la organizacién, posi-
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bilitando establecer los ajustes y actualizaciones que garanticen el
cambio o la transformacidn organizacional.

Otro elemento indicador del comportamiento es el compromiso
que desarrolla el individuo en su trabajo, el cual se define como un
estado en el cual el empleado se identifica con la organizacién y sus
metas y desea continuar formando parte de ella (Quintillan y Quinti-
llan, 2001).

Una participacion elevada en el trabajo consiste en identificarse
con lo que uno hace, mientras el compromiso organizacional eleva-
do consiste en establecer vinculos fuertes con la organizacién. Para
Roos et al (2001), probablemente este compromiso con la organiza-
cion incentive a los empleados a ser mas productivos en el trabajo.

Los empleados que muestran un comportamiento de compro-
miso con la organizacion se esfuerzan por desarrollar niveles eleva-
dos de productividad, calidad e implicacién para el logro de objetivos
comunes.

2.8.3.2. Capital estructural

El capital estructural es una propiedad de la empresa, queda en
ella cuando las personas la abandonan. Un sdlido capital estructural
facilita una mejora en el flujo de conocimiento, implicando una fuen-
te de competitividad organizacional, afiadiendo valor a las institucio-
nes (Bueno; 2005). Cuando se desarrolla este tipo de capital el éxito
a largo plazo no depende de los individuos sino de la organizacion
global.

Por otro lado Bueno y Morcillo (1997), destacan que la impor-
tancia del capital estructural depende de su grado de contribucién
a la creacién de una diferencia competitiva cuando las empresas
poseen activos especificos los cuales no pueden ser copiados por la
competencia.

En relacidn a lo anterior, las organizaciones deben convertir las
competencias esenciales de los empleados y las derivadas de sus re-
laciones con otros agentes vinculados a ella en unas competencias
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organizacionales que son propiedad de la empresa para mantener
una ventaja competitiva, es decir, la organizacién deberd transfor-
mar, en la medida de lo posible, su capital humano y su capital rela-
cional en conocimiento insertado en las estructuras y procesos orga-
nizativos, o sea en capital estructural.

En otras palabras, a través de la institucionalizacidn y codifica-
cion del conocimiento en politicas, procesos, procedimientos, base
de datos, entre otros, puede lograrse que el mismo esté disponible,
para ser utilizado en todos los lugares de la organizacion donde lo
necesiten, lo cual impulsa el logro de objetivos previstos.

Segun Ordofez de Pablos (2003), es necesario lograr que el co-
nocimiento fluya en la organizacidn, para ello propone lo siguiente:

e Hacer que el conocimiento se documente y comparta por me-
dios fisicos electrdnicos (sistemas informaticos).

e Generar instancias donde se fomente el intercambio del conoci-
miento, como reuniones, discusiones en grupo, trabajo en equipo y
crear un ambiente de trabajo donde las personas se sientan deseo-
sas de compartir sus experiencias y conocimientos, en este caso el
conocimiento queda explicitado en la cultura, en la forma de hacer,
en competencias organizacionales. En consecuencia, los depdsitos
de capital estructural pueden ser fisicos, electrdnicos y culturales.

Para desarrollar el capital estructural es necesario generar
una cultura donde se comparta el conocimiento, donde este sea
fuente de poder y un medio util para lograr cambios e innova-
ciones en el quehacer organizacional y donde la conversacion
abierta, el dialogo a través de las fronteras organizacionales, el
trabajo en equipo y la formacién de redes sociales son esenciales
para la competitividad.

De acuerdo a lo expuesto, el capital estructural podria asumirse
como la infraestructura que incorpora, capacita y sostiene el capital
humano. También es la capacidad organizacional para el manejo de
los sistemas fisicos usados para transmitir y almacenar el material
intelectual en las organizaciones.
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Segun Edvinssin y Malone (2004), el capital estructural incluye
factores como la calidad, y los alcances de los sistemas de informati-
ca, imagenes de la compafiia, base de datos patentadas, conceptos
organizacionales y documentacion. La dotacion tecnoldgica y la ca-
pacidad de innovacién. También puede encontrarse aqui la propie-
dad intelectual, incluyendo patentes, marcas y derechos de autor.

Para Adriessen (2004), el capital estructural es el conocimiento
clave sistematizado, empaquetado, difundido y accesible conforma-
do por los procesos, tecnologias, cultura y la capacidad de aprender,
es decir, el conocimiento organizacional. Esta formado por todos los
recursos intangibles capaces de generar valor a la empresa.

El conocimiento organizacional se manifiesta en la estructura,
dotacidn tecnoldgica, capacidad de innovar, propiedad intelectual y
aprendizaje organizacional.

En relacién a la estructura Chiavenato (2003) establece que
la estructura organizacional establece como se dividen, agrupan y
coordinan las tareas en el trabajo. Lo que significa que representa un
medio para que la administracion alcance sus objetivos. Como estos
objetivos se derivan de la estrategia general de la organizacidn, es
natural la relacién entre la estrategia y la estructura. Si la adminis-
tracidn hace un cambio significativo en su estrategia organizacional
debe modificar la estructura para apoyar dicho cambio.

Para el desarrollo adecuado de la organizacion, la administra-
cién debe generar una estructura que ofrezca condiciones para la
contribucion eficaz del desempenfo individual, tanto presente como
futuro, favoreciendo las metas del grupo. Se requiere de una orga-
nizacion formal, es decir, de una estructura intencional de funciones
en una empresa formalmente organizada, con un sistema de recom-
pensas salariales. Para lograr el interés y la motivacion de los em-
pleados es necesario que los miembros obtengan recompensas por
sus esfuerzos y eficiencia en el trabajo. Las recompensas salariales
deben ser el producto de un desempefio exitoso, las cuales han de
materializarse en aumentos de salario y bonificaciones cuando se
cumplen metas ambiciosas generadoras de valor para la empresa.
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Asimismo, el empleado debe ser recompensado por sus iniciati-
vas y logros en el campo de la investigacién y todo esfuerzo orienta-
do a contribuir con su desarrollo profesional. Estas compensaciones
no solo deben incluir cifras en el sueldo anual, sino también planes
de salud, programas de asistencia, seguro de vida, invalidez de largo
plazo, entre otros beneficios.

Otros de los elementos a considerar en la estructura organiza-
cional son: el grado de autonomia laboral y la negociacién laboral.

El grado de autonomia laboral se relaciona con la posibilidad
de independencia del individuo de su propio patrén y de conservar
para el mismo un cierto poder de decision y libertad en la realizacion
de las tareas en la organizacion; este elemento abarca el proceso de
toma de decisiones en relacidn con el desempefio de las funciones,
ademas se encuentra vinculado con los procesos de control, asocia-
do con el ejercicio y la distribucién del control de las instancias orga-
nizacionales.

En cambio, la negociacién laboral es un proceso de gestion y
resolucion de los conflictos presentados en la organizacion, significa
elintercambio de informacién a fin de conseguir un acuerdo de aque-
llos involucrados en el conflicto por sus diferencias de propdsitos.

Con respecto al aprendizaje organizativo. Implica un proceso
dindmico y continuo de adquisicion e integracion de conocimientos,
habilidades y actitudes para el desarrollo tanto individual como co-
lectivo. Segun Simaro y Tonelli (2005), el aprendizaje organizacional
permite replantear el futuro de la empresa abriendo posibilidades
para desarrollar el capital intelectual, como un valor intrinseco de la
propiedad intelectual de la organizacidn.

Por ello, la organizacién debe administrar el conocimiento e im-
pulsar la sabiduria del colectivo, a través de instancias de aprendizaje
como una forma de lograr los medios necesarios de construccion y
socializacion del conocimiento de manera que este pueda hacerse
explicito y compartido, transformandolo en conocimiento social (Se-
rradell y Pérez, 2006).
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Segun Quijada (2006), las habilidades y disposicién que poseen
los miembros de la organizacion hacia el aprendizaje permiten al
personal transformar el conocimiento tacito en explicito, con el fin
de responder a los cambios del entorno en un ambiente proactivo.
Es decir, le facilita a las empresas enfrentar los cambios del entorno
dirigiéndose eficazmente a lograr su misidn y visién estableciendo
estrategias competitivas.

Con respecto a la renovacion o capacidad de innovar. Las orga-
nizaciones que aprenden centran su trabajo y surgen como resulta-
do de generar y desarrollar la capacidad de aprendizaje y ser lider en
el mundo globalizado y competitivo (Sveiby, 1997).

En tal sentido, la renovacidn es una herramienta para anticipar-
se a las necesidades de los clientes, integra conocimientos y genera
valor a los productos y servicios. Por esto la administracion y la inno-
vacion son caracteristicas de las organizaciones aprehendientes.

Segun Ordofiez de Pablos (2003), la renovacién o innovacion
conducen al desarrollo e incluyen las propiedades de los bienes in-
telectuales concretos y la posibilidad de generar invenciones. Estas
invenciones consisten en la creaciéon de valor intelectual original a
partir de un conjunto de conocimientos previos y de recursos de
transformacion.

De acuerdo alo planteado por Miles (2004), larenovacién debe
estar apoyada en una dotacién tecnoldgica, es decir, un conjunto
de conocimientos, métodos y técnicas que la organizacion incor-
pora para hacerse mas eficaz y eficiente. Significa que la organiza-
cion debe contar con los medios necesarios para poder sistemati-
zar la informacidn, contando con un registro de contenido o base
de datos en relacion al conocimiento generado en la organizacion.
Para lograr lo anterior, es imperante la utilizacidon de tecnologias
de informacién y comunicacion (tic) y de técnicas de registro de la
informacidn, para que el conocimiento fluya y las personas puedan
compartir ideas y experiencias colaborando para lograr fines comu-
nes (Steward, 1998).



Gestion del capital intelectual en las pequenas y medianas empresas
120 del sector pldstico

La capacidad de innovar conduce a mejorar la forma en la cual
se administra la organizacion, promoviendo la gestion de ideas crea-
tivas para el desarrollo de nuevos productos y/o servicios que pue-
dan dar lugar a la generacidn de beneficios.

En sintesis, se destaca que el proceso de renovacidn organiza-
cional, se vincula con el quehacer de las organizaciones, con capaci-
dad de aprender partiendo de mecanismos de reflexién conducen-
tes a lograr el cambio, tomando como insumo el conocimiento, la
gestion tecnoldgica, el dialogo, la participacion y la investigacion
como condiciones esenciales para el logro del éxito sostenido.

2.8.3.3. Capital relacional

El capital relacional incluye las formas de relacionarse la organi-
zacion con los agentes de su entorno, como usuarios, proveedores,
entre otros, y que como activo intangible también ha de ser medido
y gestionado (Ordofiez de Pablos, 2003).

Por otro lado, se destaca que el capital relacional corresponde
al valor que tiene para la organizacion relacionarse con los restan-
tes agentes sociales, expresado en términos de nivel de integracion,
compromiso, cooperacion, cohesion, conexidn y responsabilidad so-
cial (Sanchez, 2005).

Segun El modelo Intellectus (CIC, 2003), el capital relacional se
define como el conjunto de conocimientos que se incorporan a la
organizacién y a las personas como consecuencia del valor derivado
de las relaciones que mantienen con los agentes del mercado y con
la sociedad en general. Estd integrado por el capital de negocios y
por el capital social.

El capital de negocio significa el valor que representa para la or-
ganizacion las relaciones que mantiene con los principales agentes
vinculados con su proceso de negocio basico (clientes, proveedores,
accionistas, aliados, competidores). En cambio, el capital social, co-
rresponde al valor que tiene para la organizacion las relaciones con
los restantes agentes sociales que actdan en su entorno, expresado
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en términos del nivel de integracion, compromiso, cooperacion, co-
hesion, conexidn y responsabilidad social que quiere establecer con
la sociedad.

Hoy en dia es necesario que las organizaciones puedan fortalecer
sus habilidades y conocimientos los cuales pueden obtenerse también
através de las redes, las alianzas, los acuerdos de cooperacion. Solo es
pensable contribuir una ventaja competitiva sostenible, cuando la or-
ganizacion se dedica a desarrollar al maximo sus competencias esen-
ciales y buscar en socios, clientes, proveedores, aliados, otras compe-
tencias para el desarrollo de sus actividades (Quijada, 2006).

Otro aspecto importante a destacar es la necesidad de promo-
cién y reconocimiento social para impulsar a la organizacion positi-
vamente en el entorno donde ésta se desenvuelve. En este caso, la
promocidn se asocia con la organizacion de eventos, para o con la
sociedad, creacion de agrupaciones relacionadas a la calidad, asocia-
ciones de apoyo y actividades de difusion tecnolégica, como iniciati-
vas de gran valor en la empresa (Del Moral et al., 2010).

Por su parte el reconocimiento social se relaciona con el recono-
cimiento por el cumplimiento efectivo de responsabilidades institu-
cionales, proyeccién de imagen positiva, desarrollo de proyectos de
construccion social y acciones para fortaleces la imagen instituciona-
les para el alcance de las metas (Quijada, 2006).

2.8.3.4. Capital directivo/emprendedor

El capital humano y relacional del fundador o directivo impactan
en el desempefio de una organizacion, especialmente de la pequefia
y mediana empresa, medido este como supervivencia, generacion de
empleo y ganancia. Tal como lo afirma Bosma et al. (2004), Analizan-
do la dotacién de capital humano y relacional del emprendedor en
tres dimensiones: general, especifica de la industria (experiencia en
la industria) y especifica del emprendedor (experiencia en empren-
dimientos, competencias para dirigir una organizacion, formas de
obtener la informacidn) sostienen que si bien sobre la primera no se
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puede afirmar nada, si se observa una fuerte contribucion de las dos
ultimas en el desempefio de la organizacion.

En este sentido, Pennings et al. (1998) establecen que la propie-
dad determina el valor relativo del capital humano. El capital humano
del duefio de una empresa tiene mayor impacto sobre las ganancias
potenciales que el capital humano de los empleados. Hay tres razo-
nes que justifican esta afirmacidn. En primer lugar los duefios ganan
en funcién de los resultados de la empresa y en consecuencia tie-
ne mayores incentivos para utilizar su capital humano para apoyar
el crecimiento y desarrollo de la misma que los empleados que tie-
nen una ganancia mas independiente de los resultados obtenidos.
Segundo, la empresa no se puede apropiar de todas las capacidades
de los empleados ya que si estos no estdn conformes se irdn a otra
organizacion llevandose su conocimiento y experiencia. Y en tercer
lugar, la propiedad ata a las personas a la organizacion, disminuyen-
do los incentivos para salir de la misma; al invertir recursos, tanto fi-
nancieros como no financieros, en la empresa los duefios se generan
barrera a la salida.

Los directivos tienen un impacto importante en los resultados
de una organizacion debido a la autoridad que tienen para tomar de-
cisiones. Como los directivos toman las decisiones en forma consis-
tente con su base de conocimientos, sus experiencias personales, su
sistema de valores y sus modelos mentales, todo esto impacta en el
desempefio de la organizacion. Asi como también el proceso de tra-
bajo de la direccidn al considerar como los directivos actiany se inte-
gran socialmente. Ademas de las relaciones o redes de los directivos
que abarca las conexiones entre los distintos actores en un sistema
social y la informacién que puede derivar de la red.

En este sentido, se pueden identificar tres perspectivas con di-
ferentes elementos:

a. Composicion del equipo directivo. Los dos elementos mas con-
siderados son la experiencia y la educacion.
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Proceso de los directivos. Existen dos aspectos importantes en
los procesos de la direccidn: la integracién social y la formalidad
en las comunicaciones.

Redes sociales de los directivos. Consiste en todos los contactos
que tienen los miembros del equipo de direccidn.

Enrelacidn a lo anterior el capital humano incluye:

Los conocimientos. Formacion empresarial y conocimiento del
entorno.

Experiencia. Como propietario de la empresa, antigliedad en la
empresa como directivo, en la industria [sector, en la direccién
de otras organizaciones y como empleado.

Modelos mentales. Valores, grado de coherencia entre los valo-
res personales y los de la empresa, orientacidn al futuro, flexibi-
lidad, adaptacidon al cambio, aprendizaje continuo, innovacidn,
apertura a nuevas ideas.

Estilo de gestidn. Trabajo en equipo y grado de formalidad de
las comunicaciones.

Compromiso del directivo o emprendedor en la organizacion.
Satisfaccién y entusiasmo con el proyecto empresarial, dedica-
cién y grado de poder, independencia en la toma de decisiones.

En cambio el capital relacional significa las formas de relacionar-

se el directivo con su entorno tales como:

a.

Las modalidades de conexidn del directivo con su entorno a tra-
vés de redes profesionales, redes informales.

Vinculos con agentes internos y externos como clientes, pro-
veedores, gobierno, personal de la empresa, competencia, en-
tre otros.

Integracion Social. Promocién y reconocimiento.
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Estrategia metodoldgica parala
evaluacion del capital intelectual

Para lograr el propdsito de esta investigacion se utilizé una me-
todologia que integra los contenidos tedricos y analiticos que se han
desarrollado en el drea de la gestion del capital intelectual para ser
aplicado en la pequefia y mediana empresa. Se realizd un andlisis de
los datos y los fendmenos observados en su propio medio, para lograr
resultados confiables, que fueron obtenidos a través de los procedi-
mientos metodoldgicos aplicados, sin alterar la realidad a estudiar.

Se utilizaron diferentes recursos metodoldgicos para el trabajo
intelectual, como son: la investigacion documental, el andlisis de con-
tenido y la observacidn directa, mediante entrevistas estructuradas,
encuestas a los actores involucrados en el proceso de gestidn del
capital intelectual. Se persigue dar argumentaciones tedricas, |6gico-
formales, histdricas y causales de los hechos (Pereira, 2010); al iden-
tificar las causas que han favorecido o limitado la gestién del capital
intelectual de las pequefas y medianas empresas del sector plastico
seleccionadas como casos de estudio en el Estado Zulia. Asi como
también explicaciones en torno a cdmo han propiciado o limitado el
logro de niveles de efectividad y eficiencia en su gestion.

En este orden de ideas se persigue descubrir, analizar, argumentar
los hechos para detectar las caracteristicas fundamentales que han favo-
recido o limitado la gestion del capital intelectual de las pequefias y me-
dianas empresas del sector plastico del estado Zulia a fin de llegar a una
comprensién mds profunda del problema, descubriendo nuevos signifi-
cados y significaciones de éste como de sus elementos fundamentales
(Capital humano, estructural, relacional y de gestidn) para evidenciar su
integracion dentro de las organizaciones seleccionadas.

125
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1. Disefno de la metodologia de la investigacién

Elementos basicos

e :Qué se Investiga? Gestion del Capital Intelectual en las Peque-
fas y Medianas Empresas (objeto de estudio).

e :Cual es el estado del objeto de estudio en la literatura?

e :Como se investiga el objeto de estudio? Definiciones metodo-
|6gicas.

Metodologia Descriptiva — Explicativa — Analitica

1. Revision Documental 2. Ejecucién Operativa

v

Desarrollo Conceptual CONTEXTO
Pequefias y Medianas Empresas

en el Estado Zulia
v Sector Plastico
MARCO TEORICO
N Poblacién y Muestra

Gerentes — Directivos
Metodologia

Descriptiva — Explicativa — Analitica

Instrumento
Encuesta

Cuestionario

Técnica de Analisis de Datos
Analisis e Interpretacion de Resultados
(Tomando en cuenta el Marco Tedrico

|

v

Conclusiones
Redaccién del Informe de Investigacién
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2. Organizacion operativa de la investigacion

Fase 1. Elaboracion conceptual y metodoldgica.

La conforma la revision bibliografica, reflexiones y elaboracio-
nes tedricas sobre la situacion actual de la gestion del capital intelec-
tual en las pequefias y medianas empresas. Las actividades de esta
fase son:

a. ldentificacidon y seleccién de fuentes documentales y bases de
datos sobre:

e Aspectos de contexto y antecedentes.
» Conceptos generales.
* Conceptos especificos del tema de investigacion.

b. Revisidony andlisis de las fuentes documentales mediante la ela-
boracidn de ficheros bibliograficos y esquemas conceptuales si-
guiendo un orden tematico.

Redaccidn de los contenidos del marco tedrico.
Redaccidn de los fundamentos metodoldgicos del estudio.
Identificacidn y operacionalizacidn de las variables de estudio.

oo oo N

Elaboracidon de tabla de especificaciones.

Fase 2. Disefio y aplicacion de las estrategias de recogida de in-
formacion.

Es el trabajo de campo, para lo cual se disefian y aplican las es-
trategias de recogida de informacion. Se consideran las siguientes
actividades:

Planificacién y disefio del cuestionario.

Validacidon del cuestionario- juicio de expertos.
Revision y ajuste del cuestionario.

Aplicacion prueba piloto.

Andlisis de las caracteristicas técnicas del cuestionario.
Revision y Ajuste.

@ P a0 T

Aplicacién definitiva del cuestionario.
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h.  Codificacién y vaciado de datos en el programa SPSS.
i.  Analisis de los datos.
j. Analisis de contenido.
k. Extraccion de contenidos principales.
Fase 3. Andlisis, sistematizacidon y conclusiones.
Actividades a realizar:
e Interpretacidon de resultados a la luz del marco tedrico.
e Discusidn y prospectiva.

* Redaccidny ajuste del informe de investigacion.

3. Operativizacion de la investigacion

A continuacion se detalla el concepto operativo del cual se par-
te, el cual se deriva de la relacion tedrica-empirica establecida con los
conceptos que contiene la gestion de capital intelectual y su opera-
tivizacion desagregada en variable, dimensiones, subdimensiones e
indicadores a ser observados, para llegar a construir las conclusiones
de esta investigacion (Ver Cuadro 8).

3.1. Definicion conceptual de la variable gestion de capital
intelectual

Es un conjunto de procesos sistemdticos para la identifica-
cidn, captacion y administracion del capital humano, estructural,
relacional y del capital directivo/emprendedor (humano, relacio-
nal), es decir, todos aquellos elementos y fuerzas, no tangibles,
incluidos los conocimientos tacitos y explicitos, que dentro de
un marco estratégico especifico, conducen a la creacién de va-
lor de los activos fisicos, tangibles, e inciden directamente en la
generacion de valor agregado y de ventajas competitivas para la
organizacién (Cobo, 2006).
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3.2. Definicién operativa de la variable gestién de capital
intelectual

Es el proceso de gestion de los recursos intangibles de la or-
ganizacion que abarca, el conocimiento individual, el conocimiento
colectivo y organizacional, la dotacidn tecnoldgica, cultura organiza-
cional, motivacién del personal, capacidad de innovar, la estructura
(modos y procesos formales de la empresa), propiedad intelectual,
aprendizaje organizacional, la pericia de los miembros de la organi-
zacion, relaciones con agentes del mercado, asi como también rela-
ciones con la sociedad en general. Las dimensiones en funcién a cada
objetivo especifico serdn:

e Fundamentos tedricos para la configuracién del capital intelectual.
e Recursos intangibles de las pequefias y medianas empresas.
e Elementos que configuran la gestidn del capital intelectual.
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4. Universo y poblacién

La poblacidn esta constituida por el conjunto de Organizacio-
nes industriales que integran el sector transformador del plastico
en el estado Zulia, miembros del Consorcio Zuliano de Industrias
Plasticas (CONZIPLAS). El nimero total de empresas que confor-
man este sector es de veinticinco (25). Dada las caracteristicas de
esta poblacidn pequefia y finita, se tomaron como unidades de es-
tudio e indagacion a todas las industrias que la integran.

5. Muestra y muestreo

La muestra se obtuvo de los datos de todos los miembros, dado
que su niimero es de 25 (veinticinco) empresas activas en el sector
plastico de la region Zuliana, se analizaran por estrato: pequefias,
medianas y grandes, asi como también en términos globales.

Se pretende identificar los recursos intangibles bdsicos con los
que cuentan las pequefias y medianas empresas que conforman la
muestra, asi como también conocer y explicar la configuracion del
capital intelectual en este tipo de empresa. Se emplea como técnica
de investigacion, el estudio de campo.

Para Vazquez (2008), este estudio, involucra la descripciéon empi-
rica, el analisis y la explicacion de hechos observados. La generacion
de nuevas explicaciones implica plantear conexiones con la realidad,
por lo que se aplica la observacidon empirica a una muestra.

Ademas, se aplicd la observacion mediante encuestas, utilizando
como instrumento para la recoleccion de informacion la entrevista es-
tructurada, la cual consiste en un conjunto de preguntas respecto a una
0 mas variables a medir. Basicamente se consideran dos tipos de pregun-
tas: cerradas y abiertas, las primeras contienen categorias o alternativas
de repuestas que han sido delimitadas, es decir, se presentan a los suje-
tos las posibilidades de repuestas y aquéllos deben circunscribirse a és-
tas. Pueden ser dicotdmicas (dos alternativas de repuesta) o incluir varias
alternativas de repuesta (Hernandez et al., 2003).
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En la investigacion se aplicé una entrevista estructura (cuestio-
nario) para la recoleccién de informacién en la muestra: directivos
y gerentes de las diferentes dreas. Utilizando en la mayoria de las
preguntas, escala de medicidn de Likert (Ver anexo 1).

También es de destacar que se utilizaron algunas preguntas ce-
rradas de eleccidn, clasificadas como de control.

Las encuestas fueron revisadas por diez (10) expertos: cinco
(5) en el drea de capital intelectual y socializacién de conocimiento,
tres (3) en pequefas y medianas empresas y dos (2) en metodolo-
gla; para aplicar las correcciones pertinentes. Se elaboré un formato
de validacién para medir la validez de las preguntas formuladas en
el cuestionario. Ademas, se entregd el instrumento conjuntamente
con los objetivos de la investigacidn y las dimensiones definidas en la
operacionalizacién de la variable, a través de un formato, el cual per-
mitid evaluar la relacidon de cada item del cuestionario con los objeti-
vos que se pretenden alcanzar y las dimensiones con sus respectivos
indicadores (Ver anexo2).

Para el cdlculo de la confiabilidad del instrumento se utilizd
el método denominado coeficiente Alpha de Cronbach. La apli-
cacion consistidé en realizar una prueba piloto compuesta por 20
empresas.

En la Tabla 1 se observa que el coeficiente Alfa de Cronbach en
el presente estudio es igual a 0,959, por ser un valor casi igual a 1,
quiere decir que el instrumento utilizado para la recoleccién de da-
tos es altamente confiable y esto propicia que sus mediciones sean
estables y consistentes.
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Tabla 1
Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos  Validos 20 100.0
Excluidos 0 .0

Total 20 100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

.959 66

Fuente: Elaboracidn propia.

Adicionalmente, se efectlio la tabulacién de la informacién
procesada. Para tabular la informacion recolectada una vez aplica-
do el cuestionario, se emplearon tablas sencillas en las cuales se
especificd la frecuencia y la representatividad de cada alternativa
de respuesta, se resumieron los resultados en relacién a cada indi-
cador, a su vez, se indicd un comentario sustentado tedricamente
en cada presentacidon acompanada con la verbalizacidon de los re-
sultados.

Para llevar a cabo el andlisis de los datos obtenidos del instru-
mento, se empled el programa estadistico SPSS versidn 15,0; el cual
permitid realizar las siguientes estimaciones:

a. Analisis factorial. El cual consiste en una técnica depurada para
el andlisis de las interrelaciones, mediante el cual el nimero de
variables o dimensiones utilizadas para describir un constructor
se reducen.
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Por otro lado, Cuesta y Herrero (en Moreno, 2004) nos di-
cen que el andlisis factorial consiste en resumir la informacién de
una matriz de datos, identificando un ndmero reducido (menor
que el nimero de items o indicadores) que factores que logran
representar el concepto original con una pérdida minima de in-
formacidn.

Una definicién clasica plantea que el analisis factorial con-
siste esencialmente en métodos para encontrar grupos de varia-
bles relacionadas, siendo cada uno de estos grupos (factores)
con mayor correlacidn de sus elementos entre si, que con los no
incluidos en él.

En resumen, y en esencia, el andlisis factorial descubre la varian-
za comun que da origen a los factores de un determinado construc-
tor. Es decir, el analisis factorial es una técnica estadistica multivarian-
te que sirve para estudiar las dimensiones o factores que subyacen a
las relaciones entre las variables (Abad et al., 2006).

b. Pruebas paramétricas de media y desviacion estandar, las cua-
les seglin Herndndez y otros (2003:353) son interpretados, la
primera como la media de tendencia central mas utilizada y la
segunda como el promedio de desviacién de las puntuaciones
con respecto a la media por cada uno de los indicadores.

c.  Andlisis de la varianza o Anova de un factor de la cual Herndndez
y otros (2003:388) expresan que “es una prueba para analizar si
mas de dos grupos difieren significativamente entre si en cuan-
to a sus media y varianzas”. Para finalmente aplicar las pruebas
de comparacion de Tukey, a fin de determinar con exactitud
ddnde estdn las diferencias significativas.

d. Para aquellas sub- dimensiones con dos indicadores se apli-
cO la prueba de Mann-Whitney. En estadistica la prueba U de
Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon,
prueba de suma de rangos Wilcoxon, o prueba de Wilcoxon-
Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos
muestras independientes. Es la versidon no paramétrica de la ha-
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bitual prueba t de Student, se estima con el fin de establecer si

existen diferencias o similitud entre dos factores o variables de

agrupacion.

Con el fin de realizar un analisis de los resultados arrojados por
el programa estadistico, se estableci6 el siguiente baremo:

Categoria Puntaje
Favorable 1-1,80

Poco favorable 1,81-2,61

Medianamente Favorable 2,62-3,42

Desfavorable 3,43-4,22

Muy Desfavorable 4,23-5,03




Capitulo IV

Comportamientos significativos

del capital intelectual en la pequena
y mediana industria del plastico

del estado Zulia

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos del pro-
cesamiento de datos considerando las variables y como respuestas
a la informacién obtenida de la aplicacién de los cuestionarios dirigi-
dos alos directivos y gerentes de las pequefias y medianas empresas
del sector plastico de la region Zuliana.

Luego de la aplicacién de los instrumentos de recoleccion de da-
tos, destinado a recabar la informacién concerniente para explicar la
gestion del capital intelectual en las pequefias y medianas empresas
del sector plastico del estado Zulia, se obtuvo una serie de resultados
que analizados y fundamentados con las bases tedricas expuestas.

Se muestran los resultados del analisis factorial, asi como tam-
bién todos y cada uno de los items que representan a cada uno de
los indicadores y al mismo tiempo, se relacionan con los objetivos a
lograr en este trabajo.

Es por ello, que el estudio se basé en los resultados de la apli-
cacion del paquete estadistico SPSS (version 15.0). De tal manera, el
analisis e interpretacion de los resultados se condujo de la siguiente
forma:

a. Se tabularon las preguntas de control del cuestionario como:
afio de inicio de operaciones de la empresa, nimero de emplea-
dos, cargo del encuestado y nivel de instruccion.
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b. Seestructuraron 21 cuadros estadisticos con sus respectivas fre-
cuencias y porcentajes.

C. La presentacion de los resultados se ejecutd por item, y su in-
terpretacion se efectud por objetivos, es decir, los items fueron
agrupados para lograr el objetivo especifico considerado.

d. Sepresentanlosresultados de las pruebas: Mann-Whitney, Ano-
va o andlisis de la varianza y la de Tukey.
e. Sedescriben los resultados del andlisis factorial.

A continuacidn se presentan los resultados obtenidos y sus in-
terpretaciones concernientes:

1. Tabulacidon de la informacion

1.1. Preguntas de control

Respecto a la primera pregunta de control del instrumento de
recoleccion de informacidn, tal como se aprecia en la Tabla 2 y Grafi-
co 1, que trata sobre el afio de inicio de operaciones de la empresa, el
24% de las empresas inician en el aflo 2003, es posible visualizar cémo
se ha reducido el inicio de operaciones de empresas de naturaleza
PYMES del sector, a partir del afio 1979 hasta el afo 2001, situacion
que se repite a partir del 2003.

Tabla 2. Afo de inicio de operaciones de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélidos 1973 2 8.0 8.0 8.0
1979 4 16.0 16.0 24.0
1980 1 4.0 4.0 28.0
1983 2 8.0 8.0 36.0
1991 1 4.0 4.0 40.0
1994 1 4.0 4.0 44.0

1997 2 8.0 8.0 52.0
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Tabla 2. Continuacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
2001 2 8.0 8.0 60.0
2003 6 24.0 24.0 84.0
2006 1 4.0 4.0 88.0
2008 1 4.0 4.0 92.0
2010 2 8.0 8.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: Graterol y col. (2014).

Grafico 1. Afo de inicio de operaciones de la empresa

6

5

w »
1 ]

Frecuencia

i

1973 1979 1980 1983 1991 1994 1997 2001 2003 2006 2008 2010

Fuente: Graterol y col. (2014).

Tabla 3. Grupos de Empleados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélidos De1a20 3 12.0 12.0 12.0

De20a 40 10 40.0 40.0 52.0

De 40 a 60 4 16.0 16.0 68.0

De 60 a 80 4 16.0 16.0 84.0

De 80 a 100 2 8.0 8.0 92.0

De 100 a 130 2 8.0 8.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Fuente: Graterol y col. (2014).
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Respecto al nimero de empleados que poseen las PYMES en la
muestra, se pudo evidenciar que la mayoria (40%), poseen entre 20 a
40 empleados, solo un 12% tienen entre 1a 20 personas, mientras que
un 32% presentan entre 40 a 80, a diferencia de un 16% que poseen
entre 80 a 130 (Ver Tabla 3 y Grafico 2). Lo que evidencia que el tipo
de empresas que operan en el sector plastico en su mayoria se clasi-
fican como pequefias y medianas.

Frecuencia

De 1 a 20 De 20 a 40 De 40 a 60 De 60 a 80 De 80 a 100 De 100 a 130

Gréfico 2. Grupo de empleados.
Fuente: Graterol y col. (2014).

En relacion, al cargo que ocupan en la empresa, del total de los
encuestados, el valor que mas se repite es 1 con una frecuencia de 5
veces. Quiere decir que, el cargo de la mayoria de los encuestados
(20%), es el de gerente administrativo. A su vez, un 12% manifestaron
que ocupan el cargo de supervisor de operaciones, 12% administra-
dor, 12% gerente de recursos humanos y un 12% gerente de operacio-
nes (Ver Tabla 4 y Gréfico 3).
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Cargo

Jefe de Control de Calida
Jefe de Produccion
Analista de Recursos Humanos'
Jefe de Compras’
Gerente de Operaciones

Gerente de Recursos Humanos'

Cargo

Gerente Técnico
Asistente Administrativor
Administradol
Supenvisor Operaciones:

Gerente Administrativor

T T
2 3

on
]
o

Frecuencia

Gréfica 3. Cargo que ocupa en la empresa.
Fuente: Graterol y col. (2014)

Enrelacién al nivel de instruccidn, el 52% de los encuestados res-
pondieron que poseen un nivel universitario, un 16% con postgrado,
16% han cursado una carrera a nivel técnico y el resto (16%), son bachi-
ller (Ver Tabla 5y Grafico 4 ).

Tabla 5. Nivel de Instruccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vdlidos Universitario 13 52.0 52.0 52.0
Post Grado 4 16.0 16.0 68.0
TSU 4 16.0 16.0 84.0
Bachiller 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: Graterol y col. (2014).
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12.5

7.5+

Frecuencia

5.0

0.0~

Universitario Post Grado TSU Bachiller

Grafico 4. Nivel de instruccion. Fuente: Grateroly col. (2014).

1.2. Resultados de los items alusivos al objetivo especifico

Determinar los recursos intangibles de las Pequefias y Medianas
Empresas del sector plastico del estado Zulia.

VARIABLE: Gestion del Capital Intelectual.
DIMENSION: Recursos Intangibles.

SUB-DIMENSION: Recursos intangibles a medir en las PYMES

Sector plastico (items 1-2-3-4-5-6).

El primer estadistico que resalta en el presente estudio, es que
la media aritmética del total de encuestados es igual a 2.1526. Esto
significa que del total de encuestados, en promedio respondieron
medianamente de acuerdo en cada una de las preguntas que fueron
efectuadas.

Los resultados del indicador cultura organizacional (Tabla 6),
medido mediante la visidn institucional, el ambiente en la empresa
y la comunicacién entre todos los niveles y miembros de la misma,
se observa que al realizar la primera pregunta del instrumento, don-
de se indaga sobre si la visidn institucional es compartida por todo
el personal de la empresa, el 48% de los encuestados manifestaron
estar completamente de acuerdo, un 36% medianamente de acuer-
do, el 8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 8% expre-
saron estar medianamente en desacuerdo. La media resulté de 1,76
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indicando una mayor concentracion de repuestas por parte de los
encuestados entre las categorias totalmente de acuerdo y mediana-
mente de acuerdo. La desviacidn estandar de +/-0,926 indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media para este item.

Respecto al item 2, en el que se les pregunta si en la empresa exis-
te un ambiente de confianza, un 48% indico que estan medianamente
de acuerdo, 44% completamente de acuerdo, 4% ni de acuerdo ni en
desacuerdo y un 4% respondio medianamente en desacuerdo. Por otro
lado, la media resulto de 1,68 indicando una mayor concentracion de
repuestas por parte de los encuestados en las categorias totalmente
de acuerdo y medianamente de acuerdo. Con una desviacidn estandar
de +/-0,748 lo cual indica que la concentracién de las repuestas puede
variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

En lo referente a si hay comunicacidn abierta entre todos los
niveles y miembros de la empresa, el 48% respondié estar comple-
tamente de acuerdo, un 36% medianamente de acuerdo, 4% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y solo un 4% medianamente en desacuer-
do. La media resulto de 1,72 indicando una mayor concentracion de
repuestas por parte de los encuestados entre las categorias total-
mente de acuerdo y medianamente de acuerdo. Con una desvia-
cién estandar de +/-0,843 lo cual indica que la concentracién de las
repuestas puede variar en ese valor por encima y por debajo de la
media.

Los resultados anteriores revelan que la puntuacion mas alta
observada fue de 4,0 y la mas baja de1,0 con un rango de 2; se confir-
ma la tendencia de la muestra hacia valores bajos de la escala.

En relacién a lo anterior, se concluye que segun un alto porcen-
taje de los entrevistados hay elementos culturales que estan presen-
tes en las empresas del sector. Lo que significa un recurso intangible
de importancia para este tipo de empresas.
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Para Miles y Quintillan (2005), por recurso intangible se entien-
de cualquier inversion de naturaleza intangible realizada por una em-
presa, asi como el conjunto de capacidades (conocimiento y compe-
tencias), motivaciones, elementos culturales, y otros del estilo, que
posee la misma en un momento determinado. Estos recursos no ge-
neran riqueza en forma aislada sino combinados. Cada organizacién
posee una serie de intangibles que estan vinculados y articulados.

En relacién a la cultura organizacional, Brooking (1997) sefala
que la cultura es un activo cuando se apoya en la consecucidén de los
fines empresariales y refleja la filosofia de gestion, pero es un pasivo
cuando existe un desequilibrio entre esa filosofia, la cultura y los ob-
jetivos de la organizacion.

La Tabla 7, destaca el indicador motivacion estudiada a través de
si se cuenta con una adecuada politica de gestion y direccion del recur-
so humano que promueve la participacion del personal competente,
las respuestas obtenidas fueron: el 44% de los entrevistados afirmaron
estar completamente de acuerdo, 40% medianamente de acuerdo, 8%
ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 8% medianamente en desacuerdo.
La media resulto de 1,80 indicando una mayor concentracion de re-
puestas por parte de los encuestados entre las categorias totalmente
de acuerdo y medianamente de acuerdo. A su vez, la desviacion es-
tandar de +/-0,913 indica que la concentracién de las repuestas puede
variar en ese valor por encima y por debajo de la media para este item.

Respecto a si se estimula y anima a los trabajadores de forma
continua a identificar y resolver problemas comunes como un equi-
po, a generar nuevas ideas y a compartirlas con los demas, el 40% de
los encuestados expresaron estar completamente de acuerdo y un
44% medianamente de acuerdo, apenas un 8% afirmo estar mediana-
mente en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo. Por otro
lado, la media resulté de 1,88 indicando una mayor concentracion de
repuestas por parte de los investigados en las categorias totalmente
de acuerdo y medianamente de acuerdo. Con una desviacion estan-
dar de +/-1,013, la concentracidén de las repuestas puede variar en ese
valor por encima y por debajo de la media.
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A su vez, se observa como el 40% de las empresas encuestadas
estan medianamente de acuerdo cuando se pregunto si se estimu-
la la competencia entre los compafieros de trabajo, mientras que el
28% respondieron estar completamente de acuerdo y el 20% ni de
acuerdo, ni en desacuerdo. Solo un 12% respondié medianamente en
desacuerdo. La media resulto de 2,16 indicando una mayor concen-
traciéon de repuestas por parte de los investigados en la categoria
medianamente de acuerdo. La desviacion estandar es de +/-0,987
significa que la concentracion de las repuestas puede variar en ese
valor por encima y por debajo de la media.

Los resultados anteriores revelan que la puntuacion mas alta
observada fue de 4,0 y la mas baja de1,0, con un rango de 2;a exen-
cién del segundo item donde se observa un valor maximo de 5y el
mas bajo de uno, con un rango de 4. Se confirma la tendencia de la
muestra hacia valores bajos de la escala.

Guarda similitud con lo planteado por Miles y Quintillan (2005)
cuando afirman que pese a que el conocimiento y otros recursos
intangibles como la motivacion de los empleados, la capacidad de
aprendizaje, las relaciones y redes sociales, entre otros; son cada vez
mas importantes para el desarrollo sustentables de la empresa, no
suelen recibir la atencion debida a la hora de tomar las decisiones
empresariales y de calcular los insumos necesarios para la genera-
cion del valor que suministra la organizacion.

1.3. Resultados de los items alusivos al objetivo especifico:
Establecer los elementos que configuran la gestion del capital

intelectual en las pequenas y medianas empresas del sector plastico
del estado Zulia.

VARIABLE: Gestidn del capital intelectual.

DIMENSION: Elementos que configuracién la gestion del capital
intelectual.

SUB-DIMENSION: Capital humano (items 7-15), capital estructu-
ral (ftems 16-30), capital relacional (items 31-36), capital directivo/ em-
prendedor: humano (items 37-51) y capital relacional (items 52-66).
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En lo que respecta al indicador conocimiento en la sub dimensién
capital humano (Tabla 8 y anexo 3), el cual se exploré preguntando: si
el conocimiento relevante e implicito se hace explicito el 28% respondid
estar completamente de acuerdo, el 40% medianamente de acuerdo, un
20% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y solo un 12% medianamente en des-
acuerdo. La media resulto de 2,16 indicando una mayor concentracion
de repuestas por parte de los encuestados entre las categorias mediana-
mente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Con una desviacion
estandar de +/-0,987 significa que la concentracidn de las repuestas pue-
de variar en ese valor por encimay por debajo de la media.

Enrelacién a si el conocimiento se hace extensivo a todo el personal
de modo que el mismo se intercambie de forma intensiva, el 28% afirmo
que esta completamente de acuerdo, el 32% medianamente de acuerdo,
20% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 20% medianamente en des-
acuerdo. El resulto de la media es de 2,32 indicando una mayor concen-
tracidn de repuestas por parte de los encuestados entre las categorias
medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Con una
desviacién estandar de +/-1,108 lo cual indica que la concentracién de las
repuestas puede variar en ese valor por encimay por debajo de la media.

Respecto a si el conocimiento que se obtiene o desarrolla se do-
cumenta continuamente y se ofrece a disposicion de todos, el 44% de
las empresas encuestadas expresaron estar medianamente de acuer-
do, un 28% completamente de acuerdo, un 16% ni de acuerdo, ni en des-
acuerdo y un 12% medianamente en desacuerdo. Por otro lado, la me-
dia resulté de 1,96 indicando una mayor concentracion de repuestas
por parte de los encuestados en las categorias totalmente de acuerdo
y medianamente de acuerdo. Con una desviacién estandar de +/-1,060
lo cual indica que la concentracion de las repuestas puede variar en
ese valor por encimay por debajo de la media para este item.

Lo anterior coincide con lo planteado por Drucker (1993) quien
afirma que el conocimiento no es simplemente un factor mas de pro-
duccidn junto con los tradicionales capital, trabajo y tierra, sino el
unico recurso realmente importante para asegurar la competitividad
de las empresas y las naciones.
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Enlo querespectaalaexperiencia, lainformacion presentadaen
latabla 9, refleja que el 44% de las empresas entrevistadas estan com-
pletamente de acuerdo con que la empresa cuenta con mecanismos
que le permite conocer el perfil del personal, segin su experiencia y
conocimiento, mientras que el 24% respondié estar medianamente
de acuerdo, 20% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 8% medianamente
en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo. Por otro lado, re-
sulté una media de 2.04 indicando que en promedio los encuestados
respondieron medianamente de acuerdo. La desviacidn estandar es
de +/-1,1772 sefialando que la concentracidén de las repuestas puede
variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

En tanto, si la empresa facilita espacios formales e informales
para la socializacidon del conocimiento con el objeto de compartir y
adquirir experiencia, el 36% de las empresas encuestadas afirmaron
estar medianamente de acuerdo, mientras que el 28% esta completa-
mente de acuerdo, 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, un 16% me-
dianamente en desacuerdo y solo un 4% totalmente en desacuerdo.
El resulto de la media es de 2,32 indicando que en promedio los en-
cuestados respondieron medianamente de acuerdo. La desviacidon
estandar es de +/-1,180 sefalando que la concentracién de las repues-
tas puede variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

A su vez, segun la opinion del 44% de los entrevistados, la em-
presa cuenta con un personal con diversidad de experiencia para
generar una mayor creatividad y acometer nuevos procesos de di-
versificacion, el 36% se inclind por la alternativa medianamente de
acuerdo, el 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 4% medianamen-
te en desacuerdo. Con respecto al valor de la media de 1,80 indica
una mayor concentracion de repuestas por parte de los investigados
en las categorias totalmente de acuerdo y medianamente de acuer-
do. A su vez, la desviacion estandar de +/-0,866 indica que la concen-
tracién de las repuestas puede variar en ese valor por encima y por
debajo de la media.
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La Tabla 10, destaca el indicador capacidades estudiado a través
de: si se juzga a los directivos y a los empleados por lo que hacen, el
12% respondid que estan completamente de acuerdo, el 32% media-
namente de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo el 44%, el 4%
medianamente en desacuerdo y el 8% totalmente en desacuerdo. En
relacion al valor de la media de 2,64 se observa una mayor concentra-
cién de repuestas por parte de los encuestados entre las categorias
medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. A su
vez, la desviacién estandar con un valor de +/-1,036 indica que la con-
centracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima y
por debajo de la media para este item.

En relacion a si los empleados tienen la preparacion para res-
ponder a las dinamicas de cambio mediante la adquisicidon de nuevas
competencias y de conocimiento, las repuestas obtenidas revelan
que un 40% de la muestra encuestada esta completamente de acuer-
do con la afirmacidn indicada anteriormente, un 32% medianamente
de acuerdo, 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, a diferencia del 12%
que respondio medianamente en desacuerdo. Segun el valor de la
media (2,00) una mayor concentracion de repuestas por parte de los
encuestados se ubica en la categoria medianamente de acuerdo. A
su vez, la desviacion estandar con un valor de +/-1,041 indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media.

Con respecto al item, si se produce un aprendizaje colectivo
contindo para desarrollar habilidades, destrezas y talentos en el per-
sonal, un 24% esta completamente de acuerdo, el 36% medianamente
de acuerdo, 28% ni de acuerdo, ni desacuerdo, el 8% medianamente
en desacuerdoy el 4% totalmente en desacuerdo. El valor de la media
de 2,32 indica una mayor concentracidon de repuestas por parte de
los encuestados entre las categorias medianamente de acuerdo y ni
de acuerdo, ni en desacuerdo. La desviacién estandar con un valor
de +/-1,069 indica que la concentracidn de las repuestas puede variar
en ese valor por encima y por debajo de la media para este item.
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En relacién al indicador estructura organizacional, tal como se
visualiza en la Tabla 11, el 40% de los encuestados estan mediana-
mente de acuerdo que la estructura tiene pocos niveles jerarquicos
con algunas unidades autonomas, un 24% estan completamente de
acuerdo, el 16% medianamente en desacuerdo a diferencia de un 4%
que manifestd totalmente en desacuerdo. En relacién al valor de la
media de 2,36 significa que los encuestados respondieron mediana-
mente de acuerdo. La desviacidn estandar con un valor de +/-1,150 in-
dica que la concentracidn de las repuestas puede variar en ese valor
por encimay por debajo de la media para este item.

En cuanto al item si en la organizacidon hay autonomia para el de-
sarrollo de las tareas, el 48% de las pequefas y medianas empresas
encuestadas senalaron estar totalmente en desacuerdo, a diferencia
de un 16% que manifestd estar completamente de acuerdo y un 32%
medianamente de acuerdo. El valor de la media de 1,80 indica una ma-
yor concentracion de repuestas por parte de los encuestados entre las
categorias totalmente de acuerdo y medianamente de acuerdo. A su
vez, |la desviacion estdndar con un valor de +/-1,118 resalta que la con-
centracidon de las repuestas puede variar en ese valor por encimay por
debajo de la media para este item.

Enrelacion ala clasificacion del personal, seguin el 40% de los encues-
tados el personal es clasificado segun su formacién y conocimiento, a di-
ferencia de un 52% que manifestéd medianamente de acuerdo y solo un 4%
respondid medianamente en desacuerdo. A su vez, el valor de la media
de 1,72 indica una mayor concentracidon de repuestas por parte de los en-
cuestados entre las categorias totalmente de acuerdo y medianamente
de acuerdo. Ademas, la desviacién estandar con un valor de +/-0,737 in-
dica que la concentracidn de las repuestas puede variar en ese valor por
encimay por debajo de lamedia. Segun lo planteado por Graterol (2010)
deben promoverse la creacion de estructuras que faciliten el crecimiento
de “comunidades con intereses afines”, por ejemplo, grupos de profe-
sionales que se relacionen informalmente debido a que se enfrentan a
problemas comunes para los cuales buscan solucién, constituyéndose a
si mismos en una fuente y depdsito de conocimiento.
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Los resultados del indicador dotacién tecnoldgica (Tabla 12), medi-
do mediante la utilizacién de los sistemas de informacidn, de la tecnolo-
gia de informacién de comunicacién y de los cambios tecnoldgicos; para
un 24% de la muestra los sistemas de gestion de conocimiento estan in-
tegrados y se modernizan en forma continua, un 36% opinan que estdn
medianamente de acuerdo, a diferencia de un 12% quienes manifestaron
estar medianamente en desacuerdo ante un 28% que se inclind por la al-
ternativa ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Con respecto, al valor de la
media de 2,26 indica una mayor concentracion de repuestas por parte de
los encuestados entre las categorias medianamente de acuerdo y ni de
acuerdo, ni en desacuerdo. A su vez, la desviacién estandar con un valor
de +/-0,980 resalta que la concentracién de las repuestas puede variar en
ese valor por encima y por debajo de la media.

Ademas, el 20% afirmo estar de acuerdo cuando se le pregunto si el
conocimiento en la empresa se comparte mediante la utilizacion de tec-
nologfa de informacién y comunicacién (TIC). El 80% restante respondié:
un 28% medianamente de acuerdo, el 12% medianamente en desacuerdo,
12% totalmente en desacuerdo y un 28% ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La
media de este ftem se estimd en 2,68, significa una mayor concentracion
de repuestas por parte de los encuestados entre las categorias mediana-
mente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. A su vez, la desvia-
cién estandar con un valor de +/-1,282 resalta que la concentracién de las
repuestas puede variar en ese valor por encimay por debajo de la media.

Con respecto a la utilizacion de los cambios tecnoldgicos, el
28% manifesté que la empresa esta siempre a la vanguardia de los
cambios tecnoldgicos, un 32% respondid estar mediante de acuerdo,
un 8% medianamente en desacuerdo, ante un 20% que se inclind por
la repuesta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 12% totalmente en
desacuerdo. A su vez, resultéd una media de 2,44 indicando una ma-
yor concentracion de repuestas por parte de los encuestados entre
las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en des-
acuerdo. Enrelacién a la desviacién estandar con un valor de +/-1,325
indica que la concentracidn de las repuestas puede variar en ese va-
lor por encima y por debajo de la media para este item.
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Enresumen, enrelacién a laindicador dotacion tecnoldgica para
la mayoria de los sujetos estan medianamente de acuerdo.

Con respecto al indicador capacidad de innovar (Tabla 13), para el
44% de los encuestados la empresa continuamente incorpora procesos
nuevos o mejora los existentes, 20% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, solo
un 4% esta en total desacuerdo y un 8% medianamente en desacuerdo.
El resto (24%), indico estar medianamente de acuerdo. En relacién a la
media se estimd en 2,04 indicando que en promedio los encuestados res-
pondieron medianamente de acuerdo. A su vez, la desviacion estandar
con un valor de +/1,172 indica que la concentracidn de las repuestas pue-
de variar en ese valor por encimay por debajo de la media.

En cuanto a si la empresa cuenta con la capacidad de innovar
los productos y servicios que ofrece en el mercado, el 44% respon-
did estar de acuerdo y el 36% medianamente de acuerdo, solo un 4%
afirmo estar medianamente en desacuerdo y 8% completamente en
desacuerdo. Con respecto, al valor de la media de 1,96 indica una ma-
yor concentracion de repuestas por parte de los encuestados entre
las categorias medianamente de acuerdo y totalmente de acuerdo.
La desviacidn estandar con un valor de +/-1,207 indica que la concen-
tracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima y por
debajo de la media.

En este mismo orden de ideas, cuando se indago sobre la posibili-
dad de contar con un programa activo de desarrollo de ideas que pro-
mueva la capacidad de innovar para generar nuevo conocimiento de
forma continua, el 24% del personal entrevistado sefialaron estar com-
pletamente de acuerdo y un 28% medianamente de acuerdo. Sin embar-
go, llama la atencién el porcentaje de entrevistados (32%) que respon-
di¢6 la alternativa ni de acuerdo, ni desacuerdo. Solo un 4% afirmd estar
en desacuerdo y el 12% medianamente en desacuerdo. En relacion al
valor de la media de 2,44 indica una mayor concentracion de repuestas
por parte de los encuestados entre las categorias medianamente de
acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La desviacién estandar con
un valor de +/-1,121 indica que la concentracién de las repuestas puede
variar en ese valor por encima y por debajo de la media para este item.
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En resumen, los resultados indican que aun cuando se reconoce
la capacidad de innovacidon de las empresas que conforman la mues-
tra segun lo confirman el mayor porcentaje de los encuestados, un
porcentaje significativo desconoce si existe un programa activo de
desarrollo de ideas que promueva la capacidad de innovar. Para Ru-
bio y Aragdn (2002), la innovacién se considera un factor clave para
alcanzar el éxito en las pequefias y medianas empresas; es preciso
establecer mecanismos que fomenten la innovacidn tanto a nivel de
producto, como de proceso productivo y de gestidon. Muy unido a lo
anterior, estan los recursos tecnoldgicos y las inversiones en tecno-
logia de producto y/o produccidn.

En lo que se refiere al indicador propiedad intelectual (ver Ta-
bla 14) explorado a través de: si la empresa protege el conocimiento
con patentes, licencias o marcas registradas, el 28% de los entrevis-
tados manifestaron que la empresa protege legalmente su conoci-
miento con patentes como elemento de propiedad intelectual, un
16% esta medianamente de acuerdo, el 16% medianamente en des-
acuerdo 24% ni de acuerdo, ni desacuerdo y un 16% totalmente en
desacuerdo. En relacién a la media se estimd en 2,76 indicando una
mayor concentracion de repuestas por parte de los encuestados en-
tre las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. La desviacién estandar con un valor de +/-1,451 indica
que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por
encima y por debajo de la media.

En relacion a la utilizacion por parte de la empresa de licencias
para proteger legalmente el conocimiento, el 24% de los entrevistados
sefialo estar completamente de acuerdo, un 24% medianamente de
acuerdo, 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 16% medianamente en
desacuerdo y el 20% totalmente en desacuerdo. Por otro lado, resultd
una media de 2,84 indicando una mayor concentracion de repuestas
por parte de los encuestados entre las categorias medianamente de
acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La desviacion estandar
con un valor de +/-1,491 indica que la concentracién de las repuestas
puede variar en ese valor por encimay por debajo de la media.
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Cuando se preguntd si la empresa protege legalmente su co-
nocimiento con marcas registradas, el 28% indico estar de acuerdo y
un 20% medianamente de acuerdo. En cambio, el resto se inclind un
8% por la alternativa medianamente en des acuerdo, 28% totalmente
en desacuerdo y 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo. En relacién al
valor estimado de la media 2,88 indica una mayor concentraciéon de
repuestas por parte de los encuestados entre las categorias media-
namente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La desvia-
cién estandar con un valor de +/-1,616 indica que la concentracién
de las repuestas puede variar en ese valor por encima y por debajo
de la media.

Enlo que concierne al indicador aprendizaje organizacional (Ver
Tabla 15), cuando se preguntd si el conocimiento y aprendizaje son
criterios fundamentales para el disefio del perfil de competencias del
personal de la empresa, los gerentes y /o directivos respondieron un
44% completamente de acuerdo y un 28% expreso estar medianamen-
te de acuerdo, de igual modo, un 12% respondid estar medianamen-
te en desacuerdo y un 8% totalmente en desacuerdo. En relacién al
valor de la media de 2,12 significa que en promedio los encuestados
respondieron medianamente de acuerdo. La desviaciéon estandar
con un valor de +/-1,333 indica que la concentracién de las repuestas
puede variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

A su vez, el 28% del personal entrevistado indico estar de acuer-
do y un 32% medianamente de acuerdo que en la empresa, se pro-
mueve el trabajo mediante equipos de alto desempefio para generar
aprendizaje organizacional. En cambio, el 20% selecciond la opcidn ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, 16% medianamente en desacuerdo y
un 4% totalmente en desacuerdo. Con respecto a la media estimada
en 2,36 significa una mayor concentracion de repuestas por parte de
los encuestados entre las categorias medianamente de acuerdo y ni
de acuerdo, ni en desacuerdo. La desviacién estandar con un valor
de +/-1,186 indica que la concentracidn de las repuestas puede variar
en ese valor por encima y por debajo de la media.
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En cuanto a si el conocimiento corporativo se comparte median-
te encuentros informales y formales, como parte del aprendizaje or-
ganizacional, el 20% de los entrevistados indicaron estar completa-
mente de acuerdo y el 40% medianamente de acuerdo. A diferencia
de un 12% que indico estar medianamente en desacuerdo, 14% ni de
acuerdo, ni en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo. Por
otro lado resultd una media de 2,40 indicando una mayor concentra-
cion de repuestas por parte de los encuestados entre las categorias
medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. En re-
lacidn a la desviacién estandar con un valor de +/-1,080 indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media.

Para el analisis del capital relacional, se consideraron como indi-
cadores: la relacidn de la empresa con el entorno, asi como también
su reconocimiento social.

En este sentido, con respecto al indicador que mide Ia relacién
de la empresa con el entorno (Ver Tabla 16). Se consulté a los directi-
vos y/o gerentes de las pequefias y medianas empresas del sector, si
la empresa estd integrada a un sistema de redes donde se manifiesta
el desarrollo y aplicacién del conocimiento. El 36% manifesté desco-
nocer el significado y la importancia de un sistema de redes, por ello
se inclinaron por la repuesta ni de acuerdo, ni en desacuerdo. El 20%
indicé estar de acuerdo y el 24% medianamente de acuerdo, solo un
8% respondid estar en total desacuerdo y un 12% medianamente en
desacuerdo. En relacion al valor de la media de 2,64 significa una ma-
yor concentracion de repuestas por parte de los encuestados entre
las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en des-
acuerdo. La desviacién estandar con un valor de +/-1,186 indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media.
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En este mismo orden de ideas, en el caso de si la estrategia de
la empresa estd orientada a promover acuerdos de cooperacion con
otras empresas. El 24% indicd que estan completamente de acuerdo y
un 28% medianamente de acuerdo. A diferencia del 12% que manifestd
estar totalmente en desacuerdo y un 12% medianamente en desacuer-
do. El resto (24%) respondid ni acuerdo, ni en desacuerdo. Con respec-
to a la media estimada en 2,60 significa una mayor concentracién de
repuestas por parte de los encuestados entre las categorias mediana-
mente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La desviacion
estandar con un valor de +/-1,323 indica que la concentracion de las re-
puestas puede variar en ese valor por encimay por debajo de la media.

En cuanto a si la empresa implementa estrategias para garan-
tizar el establecimiento de relaciones duraderas con clientes y pro-
veedores, el 52% de las empresas del sector estan completamente
de acuerdo, 36% medianamente de acuerdo, 8% ni de acuerdo, ni en
desacuerdo y un 4% medianamente en desacuerdo. La media de 1,64
significa una mayor concentracién de repuestas por parte de los in-
vestigados entre las categorias totalmente acuerdo y medianamente
de acuerdo. La desviacion estandar con un valor de +/-0,810 indica
que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por
encima y por debajo de la media.

Se concluye que, para un porcentaje significativo de la muestra
las empresas del sector se relacionan con el entorno, fundamental-
mente porque implementan estrategias que le garanticen perma-
nentes relaciones para el mediano y largo plazo con clientes, sector
financiero y proveedores, entre otros.

En relacién al indicador reconocimiento social en la Tabla 17, el
cual se analizé indagando sobre: si la relacion de la empresa con el
entorno garantiza la consecucion de objetivos sociales, los produc-
tos y/o servicios de la empresa cumplen con las exigencias del cliente
y las relaciones de la empresa con los diferentes agentes sociales re-
dundan en una percepcion social favorable. El 36% de los directivos
y/o gerentes consultados expresan estar completamente de acuer-
do que la relacién de la empresa con el entorno propicia la coope-
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racion necesaria para la consecucién de objetivos sociales, el resto
respondio: el 44% medianamente de acuerdo, 8% ni de acuerdo, nien
desacuerdo, 4% medianamente en desacuerdo y un 8% totalmente
en desacuerdo. Ademas, resulté una media de 2,04 indicando que en
promedio las de repuestas por parte de los investigados se inclinaron
por la categoria medianamente de acuerdo. La desviacion estandar
con un valor de +/-1,172 indica que la concentracién de las repuestas
puede variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

Respecto a si los productos y/o servicios de la empresa cumplen
con las exigencias del cliente, lo que garantiza su satisfaccion y lealtad,
el 72% de las empresas del sector estan completamente de acuerdo con
este enunciado, un 16% medianamente de acuerdo, el 8% ni de acuer-
do, ni en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo. Con respecto
a la media de 1,48 indicando una mayor concentraciéon de repuestas
por parte de los investigados entre las categorias totalmente de acuer-
do y medianamente de acuerdo. La desviacién estandar con un valor
de +/-0,963 indica que la concentracién de las repuestas puede variar
en ese valor por encima y por debajo de la media.

Ademads, la empresa mantiene excelentes relaciones con los
diferentes agentes sociales que redundan en una percepcién social
favorable, segun afirmaron el 36% de los encuestados a diferencia
de un 40% que indic6 estar medianamente de acuerdo, un 12% ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, 4% medianamente en desacuerdo y el 8%
totalmente en desacuerdo. A su vez, la media de 2,08 indica una ma-
yor concentracion de repuestas por parte de los investigados en la
categoria medianamente de acuerdo. La desviacion estandar con un
valor de +/-1,187 indica que la concentracién de las repuestas puede
variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

Enrelacidn alo anterior, para un porcentaje significativo de la mues-
tra las pequefias y medianas empresas del sector tienen un reconoci-
miento social en el entorno, en la medida que propician la cooperacion
para la consecucidn de objetivos sociales, cumplen con las exigencias del
cliente garantizando su satisfaccion y lealtad. Ademas, sus excelentes re-
laciones con los agentes sociales generan una percepcion favorable.
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VARIABLE: Gestidon del capital intelectual.
SUB-DIMENSION: Capital directivo-emprendedor: Humano.

El capital directivo/emprendedor, se analizé en relacién a los
siguientes indicadores: Conocimiento, experiencia, modelos men-
tales, estilo de gestidon y compromiso. En relacion al indicador cono-
cimiento del capital directivo (Tabla 18), se observa cémo un 40% de
los directivos y/o gerentes encuestados de las pequefias y medianas
empresas del sector, opinan que estan completamente de acuerdo,
que los directivos socializan su conocimiento para el éxito de la organi-
zacion a diferencia del 48% que expresan que estdn medianamente de
acuerdo, un 4% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 8% medianamente
en desacuerdo. El valor de la media de 1,80 indica una mayor concen-
tracion de repuestas por parte de los investigados entre las categorias
totalmente de acuerdo y medianamente de acuerdo. La desviacidn es-
tandar con un valor de +/-0,866 sefiala que la concentraciéon de las re-
puestas puede variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

A su vez, un 32% expreso estar completamente de acuerdo que
los directivos promueven el conocimiento colectivo entre sus em-
pleados, en cambio el 48% afirmé medianamente de acuerdo, el 8% ni
de acuerdo, ni en desacuerdo y el 12% medianamente en desacuerdo.
Segun el valor de la media (2,00) la mayor concentracién de repues-
tas por parte de los investigados se ubica en la categoria mediana-
mente de acuerdo. Adema3s, la desviacién estandar con un valor de
+/-0,957 indica que la concentracién de las repuestas puede variar en
ese valor por encima y por debajo de la media.

Para un 36% de los encuestados los directivos se convierten en ges-
tores de conocimiento a fin de facilitar su distribucion. Sin embargo, el
32% manifesté medianamente de acuerdo, el 8% medianamente en des-
acuerdo y una proporcion significativa (24%) se incliné por la alternativa
ni de acuerdo, ni en desacuerdo. El valor de la media de 2,04 revela que
la mayor concentracion de repuestas por parte de los entrevistados se
ubica en la categoria medianamente de acuerdo. Ademas, la desviacion
estandar con un valor de +/-0,978 indica que la concentracién de las re-
puestas puede variar en ese valor por encimay por debajo de la media.
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El éxito de las pequenas y medianas empresas va de la mano
con la capacidad directiva de gestionar la empresa. Dentro de ella
conviene resaltar, especificamente, la capacidad del directivo para
influir en el comportamiento de los demds con el fin de conseguir
los objetivos organizacionales, individuales o personales. Las PYME
de éxito suelen estar dirigidas por lideres que se caracterizan por ser
grandes profesionales con experiencia y por poseer un gran conoci-
miento del mercado, del entorno, de los recursos humanos y de sus
recursos tecnoldgicos (Rubio y Aragdn, 2002).

En cuanto a la experiencia del capital directivo (Tabla 19), se
observa presencia de este componente en el sector, destacando un
40% de la muestra encuestada al expresar que estan de acuerdo que
los directivos facilitan el proceso de aprendizaje por experiencia, el
resto opino: 40% medianamente de acuerdo, 8% ni de acuerdo, ni en
desacuerdo y el 12% medianamente en desacuerdo.

Para un 487% los directivos cuentan con la experiencia para ges-
tionar los procesos medulares de la empresa y adaptarse al cambio,
solo un 4% opino medianamente en desacuerdo, el 32% medianamen-
te de acuerdo y un 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Ademas,
para el 56% de la muestra los directivos cuentan con experiencia en
el sector industrial o en emprendimientos, el 32% manifestd media-
namente de acuerdo, el 8% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4%
medianamente en desacuerdo.

Se destaca el hecho en el cual la alternativa totalmente en des-
acuerdo no presenta opinion entre los investigados para los tres
items utilizados en el indicador experiencia. Capital directivo. Ade-
mas, el comportamiento de las medias: 1,92; 1,76; 1,60 respectiva-
mente para cada uno de los items indican una mayor concentracion
de repuestas por parte de los investigados entre las categorias to-
talmente de acuerdo y medianamente de acuerdo. A su vez, el valor
estimado de la desviacidn estandar de cada item de +/-0,997, 0,879
y 0,816, respectivamente, sefiala que la concentracion de las repues-
tas pueden variar en esos valores por encima y por debajo de cada
media.
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La informacion reflejada en la Tabla 20, muestra el comporta-
miento del indicador modelos mentales: un 48% respondid que estan
totalmente de acuerdo y un 24% medianamente de acuerdo, que los
directivos de la empresa estan comprometidos con el incremento de
la capacidad de aprendizaje orientado hacia los criterios de una orga-
nizacion que aprende. Sin embargo, el 16% respondid ni de acuerdo,
ni en desacuerdo, el 8% medianamente en desacuerdo y el 4% total-
mente en desacuerdo. En relacidn al valor de la media de 1,96 indica
una mayor concentracion de repuestas por parte de los investiga-
dos entre las categorias totalmente de acuerdo y medianamente de
acuerdo. La desviacién estdndar con un valor de +/-1,172 indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media.

En relacidon a si los directivos motivan a desarrollar el conoci-
miento de los empleados para dar repuestas constructiva a sus pro-
puestas de mejoras, el 40% estuvo completamente de acuerdo y un
36% medianamente de acuerdo. A diferencia del 12% que afirmé ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, el 8% medianamente en desacuerdo
y solo el 4% totalmente en desacuerdo. Por otro lado, resulté una
media de 2,00 indicando una mayor concentracion de repuestas por
parte de los investigados en la categoria medianamente de acuerdo.
A su vez, la desviacion estandar con un valor de +/-1,118 indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media.

Ademas, el 44% estan completamente de acuerdo y el 24% me-
dianamente de acuerdo que los directivos promueven el desarrollo
de las acciones de aprendizaje de sus empleados. El resto opind: 16%
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 12% medianamente en desacuerdoy
el 4% totalmente en desacuerdo. En relacién a la media de este item
de 2,08 indica una mayor concentracion de repuestas por parte de
los investigados en la categoria medianamente de acuerdo. La des-
viacién estandar con un valor de +/-1,222 indica que la concentracién
de las repuestas puede variar en ese valor por encima y por debajo
de la media.
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En lo que concierne al estilo de gestién del capital directivo (Ta-
bla 21), es importante destacar que en las empresas del sector el 48%
de los gerentes encuestados respondieron estar medianamente de
acuerdo y el 28% completamente de acuerdo cuando se preguntd si
en la empresa se estimula a los trabajadores de forma continua a
identificar y resolver problemas comunes, para generar nuevas ideas
y compartir con los demas. El 12% se inclind por la alternativa ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, el 8% medianamente en desacuerdo y un
4% totalmente en desacuerdo. Con una media de 2,12 que indica una
mayor concentracion de repuestas por parte de los investigados en
la categoria medianamente de acuerdo. A su vez, La desviacidn es-
tandar con un valor de +/-1,054 indica que la concentracion de las
repuestas puede variar en ese valor por encima y por debajo de Ia
media.

En relacidn al item, los directivos estimulan el intercambio in-
tensivo de aprendizaje entre su equipo de trabajo un 20% respondid
completamente de acuerdo y 40% medianamente de acuerdo, 28% ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, el 4% medianamente en desacuerdo
y un 8% totalmente en desacuerdo. A su vez, la media de 2,40 indica
una mayor concentracion de repuestas por parte de los investigados
entre las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. La desviacién estdandar con un valor de +/-1,118 resalta
que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por
encima y por debajo de la media.

Ademas, los errores se discuten abiertamente y las personas
aprenden de los errores de los demas, segun la opinion del 40% de
los directivos y/o gerentes consultados. El resto 60% se incliné por
las alternativas: 40% medianamente de acuerdo, 12% ni de acuerdo,
ni en desacuerdo y 8% totalmente en desacuerdo. La meta de 1,96
indica una mayor concentracion de repuestas por parte de los entre-
vistados entre las categorias medianamente de acuerdo y comple-
tamente de acuerdo. La desviacién estandar con un valor de +/-1,136
significa que la concentracion de las repuestas puede variar en ese
valor por encima y por debajo de la media.
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Respecto al indicador que trata sobre el compromiso del capital
directivo (Tabla 22), en relacién al proyecto empresarial, se observa
cémo el 28% de las empresas consultadas estan completamente de
acuerdo y un 32% medianamente de acuerdo, que los directivos re-
flejan satisfaccion y entusiasmo con el proyecto empresarial. El res-
to: 32% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 8% medianamente de
acuerdo. La media estimada de 2,20 para este item indica una mayor
concentracion de repuestas por parte de los entrevistados entre las
categorias medianamente de acuerdo y completamente de acuerdo.
La desviacién estandar con un valor de +/-0,957 significa que la con-
centracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima y
por debajo de la media.

Ademas, segun el 20% de los entrevistados la gestion del conoci-
miento es un tema estratégico y es parte de la ambicion de los direc-
tivos para ser compartido entre los gerentes y el resto del personal,
opinidn que difiere para el 52% de la muestra al indicar medianamen-
te de acuerdo, 12% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 12% medianamen-
te en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo. En relacién a la
media de 2,28 indica una mayor concentracion de repuestas por par-
te de los entrevistados entre las categorias medianamente de acuer-
do y completamente de acuerdo. A su vez, la desviacion estandar
con un valor de +/-1,061 significa que la concentracidn de las repues-
tas puede variar en ese valor por encima y por debajo de la media.

A su vez, para un 28% de los sujetos los directivos definen el
futuro de la organizacion por medios que fomentan la participacion,
haciendo que otros se comprometan a diferencia de un 40% que ma-
nifestaron estar medianamente de acuerdo; un 32% opino: 20% ni de
acuerdo, ni en desacuerdo y el 12% medianamente en desacuerdo.
Conrelacién a la media estimada de 2,16 indica una mayor concentra-
cion de repuestas por parte de los entrevistados entre las categorias
medianamente de acuerdo y completamente de acuerdo. La desvia-
cién estdndar con un valor de +/-0,987 indica que la concentracion de
las repuestas puede variar en ese valor por encima y por debajo de
la media.
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El desarrollo y los resultados de una PYME estan muy relaciona-
dos con el proyecto que tiene el capital directivo. Es éste quién define,
a partir de su proyecto, lo que sera una empresa exitosa y administra
los recursos para conducirla en esa direccién. Para Arocena (1990:204)
se distinguen dos tipos bdsicos de proyectos: a) Proyecto de creci-
miento (Empresario): el resultado buscado es el crecimiento de la or-
ganizacién. b) Proyecto de Estabilidad: el éxito lo ve como mejorar de
forma permanente el producto o servicio que esta produciendo, para
los mismos mercados y sin buscar un crecimiento permanente.

Variable: Gestidn del capital intelectual.
Sub-Dimensidn: Capital directivo-emprendedor: Relacional.

El capital directivo/emprendedor, se analizé en relacién a los
siguientes indicadores: Modalidades de conexidn: redes profesio-
nales, Redes informales, vinculaciéon agentes internos, vinculacion
agentes externos, imagen del emprendedor.

En relacién al indicador referido a las modalidades de conexidn
en redes profesionales (Tabla 23), se observa cdémo un 40% de las
empresas consultadas esta completamente de acuerdo y un 32% me-
dianamente de acuerdo que los directivos mantienen contacto con
redes organizadas de empresas, a diferencia de un 12% que respondié
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 8% medianamente en desacuerdo
y un 8% totalmente en desacuerdo. La media de 2,12 indica una ma-
yor concentracion de repuestas por parte de los entrevistados en la
categoria medianamente de acuerdo. La desviacion estandar con un
valor de +/-1,269 significa que la concentracidn de las repuestas pue-
de variar en ese valor por encima y por debajo de la media. Los direc-
tivos desarrollan estrategias para el intercambio de informacidn asis-
tiendo a eventos en representacion de su empresa, segun la opinion
del 28% de los entrevistados quienes afirmaron estar completamente
de acuerdo y un 40% medianamente de acuerdo. Un 32% opino: 16% ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, 4% medianamente en desacuerdo y el
12% totalmente en desacuerdo. La media estimada para este item es
de 2,32 indicando por parte de los investigados una mayor concen-
tracion de repuestas en la categoria medianamente de acuerdo. En
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relacién a la desviacion estandar con un valor de +/-1,282 se estima
que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por
encima y por debajo de la media.

Ademas, segun el 16% de la muestra encuestada los directivos,
mantienen contacto con redes organizadas de profesionales y un
44% opino estar medianamente de acuerdo. El resto de la muestra
(40%) indico: 16% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 16% medianamen-
te en desacuerdo y 8% totalmente en desacuerdo. Adicionalmente la
media del item (2,56) indica una mayor concentracién de repuestas
entre las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni
en desacuerdo. En relacion a la desviacion estandar con un valor de
+/-1,193 se estima que la concentracién de las repuestas puede variar
en ese valor por encima y por debajo de la media.

En referencia al indicador que mide la participacion de los directo-
res en redes informales (Tabla 24), cuando se preguntd si los directivos
participan en redes informales realizando trabajo voluntario en organiza-
ciones sin fines de lucro, el mayor porcentaje de los entrevistados (36%)
afirmo estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Sin embargo, un 24% opind
estar medianamente de acuerdo, un 16% completamente de acuerdo,
8% medianamente en desacuerdo y el 16% totalmente en desacuerdo. La
media se estimd en 2,84 indicando una mayor concentracion de repues-
tas entre las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. Con una desviaciéon estandar de +/-1,281 lo cual indica que
la concentracidon de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media para este item. A su vez, el 40% afirmo que no
estan totalmente de acuerdo (medianamente de acuerdo) que los di-
rectivos participan en redes informales sociales (club deportivo u otro
ambito de recreacion) y solo un 4% se inclind por la alternativa que estan
totalmente de acuerdo. A diferencia del 16% que opino ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 12% medianamente en desacuerdo y un 28% totalmente
en desacuerdo. La media para este item alcanza un valor de 3,20 lo que
significa que en promedio los encuestados respondieron ni de acuerdo,
ni en desacuerdo. Con una desviacion estandar de +/-1,354 lo cual indica
que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por enci-
ma y por debajo de la media para este item.
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En relacién al tercer item de este indicador, cuando se preguntd
si los directivos participan en redes comunitarias el 40% respondid ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 12% completamente de acuerdo, el
20% medianamente de acuerdo, el 16% medianamente en desacuerdo
y un 12% totalmente en desacuerdo. A su vez, resulté una media de
2,96 lo que significa una mayor concentracidn de repuestas entre las
categorias ni de acuerdo ni en desacuerdo y medianamente en des-
acuerdo. Con una desviacion estandar de +/-1,172 lo cual indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media para este item. De donde puede inferirse
que en relacién a las modalidades de conexidn: redes informales un
alto porcentaje de los entrevistados desconoce sobre la utilizacion o
la particidn de los directivos en este tipo de redes.

La vinculacién de los directivos con agentes internos Tabla 25, es
evidente en un alto porcentaje de las pequefias y medianas empresas
del sector, al preguntar: si el comportamiento de los directivos en la em-
presa hace que los empleados se sientan seguros en su puesto de traba-
jo el 44% respondid completamente de acuerdo, 36% medianamente de
acuerdo, 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo el 8% medianamente
en desacuerdo. La media estimada para este item de 1,84 indica una ma-
yor concentracion de repuestas entre las categorias completamente de
acuerdo y medianamente de acuerdo. La desviacidn estandar de +/-0,943
indica que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor
por encimay por debajo de la media para este item.

En relacidn a silos directivos estimulan relaciones colaborativas
entre sus empleados, compartiendo el poder al igual que la autori-
dad, el 24% respondidé completamente de acuerdo, 36% medianamen-
te de acuerdo, 28% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 8% mediana-
mente en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo. En relacion
a la media de 2,32 indica una mayor concentracion de repuestas en-
tre las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Con una desviacion estandar de +/-1,069 lo cual indica
que la concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por
encima y por debajo de la media para este item.
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Con respecto a si los directivos estimulan la competencia entre
los empleados, garantizando un clima de confianza, el 32% respondie-
ron completamente de acuerdo, 40% medianamente de acuerdo, 12%
ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 16% medianamente en desacuer-
do. El valor de la media de 2,12 indica una mayor concentracion de
repuestas en la categoria medianamente de acuerdo. La desviacion
estandar de +/-1,054 indica que la concentracién de las repuestas
puede variar en ese valor por encima y por debajo de la media para
este item.

Respecto a la vinculacion con agentes externos: empresas del
sector, empresas de la competencia, financiadores y proveedores,
entre otros (Ver Tabla 26). Se observa en cuanto a sila conducta ge-
rencial del personal directivo estd orientada hacia los acuerdos en-
tre las empresas del sector en cuanto a politicas empresariales para
regularizar la competencia. El 20% del censo poblacional encuesta-
do indicd estar completamente de acuerdo y el 48% medianamente
de acuerdo, el resto: un 8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 16%
medianamente en desacuerdo y el 8% totalmente en desacuerdo.
La media resulté de 2,44 indicando una mayor concentracion de
repuestas en la categoria medianamente de acuerdo. Con una des-
viacién estandar de +/-1,227 lo cual indica que la concentracién de
las repuestas puede variar en ese valor por encima y por debajo de
la media para este item.

A su vez, cuando se preguntd si los directivos mantienen bue-
nas relaciones con los entes financiadores, el 60% de los encuesta-
dos opinaron completamente de acuerdo, un 36% medianamente de
acuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo. Se destaca el hecho que
las alternativas ni de acuerdo ni en desacuerdo y medianamente en
desacuerdo no presentaron opinién entre los investigados. La media
se estimd en 1,52 significa que las repuestas se concentran en prome-
dio entre las categorias completamente de acuerdo y medianamente
de acuerdo. La desviacién estandar de +/-0,872 indica que la concen-
tracion de las repuestas puede variar en ese valor por encimay por
debajo de la media para este item.
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En cuanto a si los directivos mantienen acuerdos con las em-
presas de la competencia, el 20% de los gerentes consultados infor-
maron estar completamente de acuerdo, el 28% medianamente de
acuerdo, 16% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 16% medianamente en
desacuerdo y un 20% totalmente en desacuerdo. El valor de la media
es de 2,88 indicando una mayor concentracion de repuestas entre
las categorias medianamente de acuerdo y ni de acuerdo ni en des-
acuerdo. Con una desviacién estandar de +/-1,453 lo cual indica que la
concentracion de las repuestas puede variar en ese valor por encima
y por debajo de la media para este item.

En cuanto alaimagen del emprendedor tabla 27, las pequefnas y
medianas empresas del sector en un 44% expresaron estar completa-
mente de acuerdo y un 48% medianamente de acuerdo que los direc-
tivos demuestran caracter personal, cumpliendo con los principios
organizacionales establecidos. Solo un 4% respondié medianamente
en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo.

En relacién a la pregunta si los directivos practican lo que pre-
dican demostrando coherencia en su practica gerencial para el 44%
estan completamente de acuerdo, 44% medianamente de acuerdo y
un 12% medianamente en desacuerdo.

Con respecto al item si los directivos con su actuacion generan
una imagen positiva entre sus empleados, el 52% de la muestra en-
cuesta expreso completamente de acuerdo, 36% medianamente de
acuerdo, 8% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4% totalmente en
desacuerdo.

Por otro lado, resultaron unas medias de 1,76; 1,80 y 1,68 res-
pectivamente para cada uno de los items formulados del indicador
imagen del emprendedor, las cuales indican una mayor concentra-
cién de repuestas entre las categorias completamente de acuerdo y
medianamente de acuerdo. La desviacion estandar de cada item +/-
0,970, 0,957 y 0,945, respectivamente, indica que la concentracion
de las repuestas puede variar en cada uno de esos valores por enci-
ma y por debajo de la media de cada item.
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1.4. Prueba de: Mann- Whitner, Anova de un factor y la Prueba
de Tukey

La prueba de Mann-Whitner se aplicd en la sub dimensidn con
solo dos indicadores y el resto de las pruebas (Anova de un factory
la de Tukey) se utilizaron para cada uno de los indicadores del resto
de las subdimensiones de las dimensiones, generando los resultados
mostrados a continuacion.

a. Recursos intangibles a medir en las PYMES del sector plastico.

La media de los indicadores cultura organizacional y motiva-
cién resultaron igual para ambos (1,800 y 1,800 respectivamente).
Indicando que en promedio los entrevistados respondieron media-
namente de acuerdo las preguntas formuladas para medir ambos
indicadores (ver anexo 3).

Al momento de realizar un analisis de los resultados arrojados
por el tratamiento estadistico, se encuentra que los indicadores se
clasifican como favorables, segin el baremo construido, a partir de
las repuestas del instrumento.

Los resultados de la prueba de Mann-Whitney indican que hay
homogeneidad entre los dos grupos o factor, porque sus puntuacio-
nes son similares, es decir, el rango promedio del indicador cultura
organizacional esta en 26,48 y el del indicador motivacion en 24,52.
Las repuestas del primer grupo son similares a las repuestas del se-
gundo grupo. (Ver anexo 3).

b. Elementos que configuran la gestidn del capital intelectual.

1.4.1. Capital humano

El andlisis de las medias de los indicadores del capital humano
que conforman las pequefias y medianas empresas, permite ubi-
car en primer lugar el indicador de conocimiento con una media de
2,21333. En segundo lugar se encuentra el indicador capacidades con
una media de 2,1467 y en el tercer lugar esta el indicador experiencia
con una media de 2,1067.
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Con el propdsito de establecer si existen diferencias significati-
vas entre los diferentes indicadores que conforman el capital huma-
no se aplicd la técnica estadistica Andlisis de la Varianza (Anova de
un factor) y se obtuvo una F=0,112 asociada a un nivel de significacién
de 0,894, valor que esta por encima del alfa=0,05 por lo que se esta-
blece que no existen diferencias significativas entre los indicadores.
Segun los resultados de la prueba de Tukey se establece un solo sub-
conjunto para alfa=0,05 conformado por los tres indicadores los cua-
les en conjunto explican el capital humano (Ver Tabla 28, y Grafico 5).

Tabla 28
ANOVA. Capital humano
Puntaje
Suma de cua- gl Media F Sig.
drados cuadratica
Inter-grupos ,145 2 ,073 ,112 ,894
Intra-grupos 46,596 72 ,647
Total 46,741 74
Puntaje
HSD de Tukeya
Subconjunto
factor N para alfa=0.05
%
experiencia 25 2,1067
capacidades 25 2,1467
conocimiento 25 2,2133
Sig. ,886

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armdnica = 25,000.

Fuente: Graterol y col. (2014).
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2,254

Experiencia Capacidades Conocimiento

Grafico 5. Media de los indicadores
Capital humano. Fuente: Graterol y col. (2014)

Al momento de realizar un andlisis de los resultados arrojados
por el tratamiento estadistico, se encuentra que todos los indicado-
res de la dimensidn capital humano se clasifican como poco favora-
bles, segun el baremo construido a partir de las repuestas del instru-
mento. Pero es importante destacar cada uno de ellos en funcién del
lugar que ocupan, segun las medias dentro de un todo.

En primer lugar se localiza el indicador conocimiento, en el que
se evidencia la necesidad de estimular la gestion del conocimiento en
este tipo de empresa. En este sentido Pfeffer (1994), afirma que los
conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores y cémo
estos trabajan son factores cada vez mds vitales para las empresas
debido a que las fuentes tradicionales de éxito, tecnologia y produc-
tos, mercado, recursos financieros y economias de escala, son me-
nos poderosas de lo que una vez lo fueron.

En este sentido, es importante indicar que la deficiencia en
cuanto al conocimiento representa una amenaza para la conforma-
cién del capital intelectual en las pequefias y medianas empresas del
sector plastico.

Por otra parte, y ocupando el segundo y tercer lugar en la di-
mension Capital humano, se ubican los indicadores capacidades y ex-
periencia respectivamente, al respecto Del Moral et al (2007) opinan
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que ala hora de medir el valor de una institucidn, ya no sélo cuentan
los activos tangibles, principalmente capital fisico y financiero, sino
que los activos intangibles, convirtiéndose en el recurso por excelen-
Cia en las organizaciones.

Estos recursos, aunque intangibles, se pueden encontrar en el
recurso humano (activos centrados en el individuo), lo que incluye
el conjunto de conocimientos, experiencias y capacidades del per-
sonal para el desarrollo de tareas. Sin embargo, estos indicadores
estdn valorados como poco favorables, lo que evidencia la nece-
sidad de generar directrices que potencien el desarrollo de estos
intangibles.

1.4.2. Capital estructural

En relacidn al capital estructural los resultados de los datos es-
tadisticos confirman que la propiedad intelectual es el indicador que
tiene un mayor valor con una media de 2,6800. Luego se encuentra
el indicador de aprendizaje organizacional con una media de 2,4533.
El indicador dotacién tecnoldgica se posiciona en tercer lugar con
una media de 2,2267. Finalmente, los indicadores con menores pun-
tajes son el capital de innovacidn y la estructura organizacional con
una media de 2,1467 y 2,1600 respectivamente.

Con el propdsito de establecer si existen diferencias significa-
tivas entre los diferentes indicadores que conforman la sub dimen-
sién capital estructural se aplicd la técnica estadistica Andlisis de
la Varianza (Anova de un factor) y se obtuvo una F=1,272 asociada
a un nivel de significacion de 0,285 superior al alfa=0,05 por lo que
se estable que no existen diferencias significativas entre los indica-
dores. A su vez, los resultados de la prueba de Tukey confirman lo
anterior, indican la conformacién de un solo subconjunto homogé-
neo para alfa=0,05 con un nivel de significacidon de 0,349. Todos los
indicadores en conjunto explican el capital estructural (Ver Tabla 29
y Grafico 6).
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Tabla 29
ANOVA. Capital estructural
Puntaje
chJ:::'z:ss ¢l culz\lndic;;lt?ca F Sig.
Inter-grupos 5,271 4 1,318 1,272 ,285
Intra-grupos 124,284 120 1,036
Total 129,556 124
Puntaje
HSD de Tukey
Subconjunto
factor N para alfa=o0.05
1
capiinnovar 25 2,1467
estrucorgani 25 2,1600
dotatecno 25 2,2267
aprenorganiz 25 2,4533
prointelectual 25 2,6800
Sig. 1349

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos.
a. Usa el tamafio muestral de la media arménica = 25,000.

Fuente: Graterol y col. (2014)

Cap innovar Estr Dotatecnol. Apren OrganizProp. Intelectual
organizacional

Gréfico 6. Media de los indicadores
Capital estructural. Fuente: Graterol y col. (2014).
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Asi mismo, con lo que respecta al andlisis de los indicadores que
en la presente investigacion caracterizan el capital estructural, se tiene
que en un nivel medianamente favorable se encuentra la propiedad
intelectual de las pequefias y medianas empresas, aspecto de gran va-
lor en cualquier organizacidon y no menos importantes en las PYMES
del sector plastico, acerca de lo cual Roos et al. (2001) sefialan que el
valor organizativo puede ser el resultado del esfuerzo de una organi-
zacion por convertir el capital humano en informacién propietariay de
compartir esa informacién con todo su entorno, asegurando que los
clientes conozcan la identidad de la organizacion y lo que ésta hace.

Este mismo autor también afirma que la marca, patente y licencia,
denota la propiedad e identidad de los productos y/o servicios, estos
son considerados como los activos de mercado que guardan relacion
con el entorno, asegurando que los clientes conozcan la identidad de
la organizacidn y lo que ésta hace; y en las pequefas y medianas em-
presas del sector de evidencia la necesidad de fomentar directrices
para estimular la conformacién de este tipo de recurso intangible.

En cuanto al resto de los indicadores: aprendizaje organizacio-
nal, dotacién tecnoldgica, estructura organizacional y capacidad de
innovacion, segun el baremo se catalogan como poco favorables
en estas pequefias y medianas empresas, sobre tal aspecto, Miles y
Quintillan (2005) sefialan que las organizaciones para mantener su
ventaja competitiva deben convertir el conocimiento esencial de sus
empleados y el derivado de sus relaciones con otros agentes, en co-
nocimiento propiedad de la empresa.

Para desarrollar el capital estructural es esencial: a) que la organi-
zacion sea capaz de adquirir nuevas competencias y conocimientos con
la finalidad de responder a la dindmica de cambio y desarrollo organiza-
cional, b) incorporar en los procesos de la organizacién conocimientos,
métodos y técnicas para que sean mas eficaces y eficientes, significa la
utilizacidon de tecnologia comprada por la organizacidon: maquinarias,
instrumentos y equipos de informaticos, ¢) una organizacién formal
con sistemas de recompensas salariales y extra salariales y con grado de
autonomia para el desarrollo de tareas y d) esfuerzos para aumentar el
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conocimiento sobre la realidad, incorporarlos para disefar y desarrollar
nuevos servicios y procesos y ponerlos en el mercado (Miles y Quintillan,
2005). Lo que contrasta con lo presente en las PYMES del sector, limitan-
do la conformacidn del capital estructural.

1.4.3. Capital relacional

Para el andlisis de los dos indicadores del capital relacional se
aplicé la prueba de Mann-Whitney, cuyos resultados indican que hay
heterogeneidad entre los dos grupos o factor, porque sus puntua-
ciones son desiguales, es decir, el rango promedio de relacion con el
entorno esta en 31,60 y el de reconocimiento social en 19,40. Las re-
puestas del primer grupo son diferentes a las repuestas del segundo
grupo (Ver Tabla 30).

Tabla 30. Rangos promedio. Capital relacional

Factor N Rango Suma de
promedio rangos
Puntaje Relacién entorno 25 31,60 790,00
Reconocimiento social 25 19,40 485,00
Total 50

Estadisticos de contraste®

puntaje
U de Mann-Whitney 160,000
W de Wilcoxon 485,000
z -2,987
Sig. asintét. (bilateral) ,003

a. Variable de agrupacién: factor

Fuente: Fuente: Graterol y col. (2014)
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En relacion al analisis de la media de los indicadores se ubica
en primer lugar el indicador relacion con el entorno, evaluado como
poco favorable, con una media de 2,0933, indicando que en prome-
dio los encuestados respondieron medianamente de acuerdo en las
preguntas formuladas para medir el indicador y en segundo lugar re-
conocimiento social, evaluado como favorable con la media de 1,720,
indicando que en promedio los investigados respondieron a las pre-
guntas entre las categorias totalmente de acuerdo y medianamente
de acuerdo.

1.4.4. Capital directivo: Humano

Enrelacion con esta sub-dimensidn, los resultados ubican en pri-
mer lugar el indicador estilo de gestidn del capital directivo con una
media de 2,2000 ubicada en el rango poco favorable. En segundo
lugar, se encuentra el indicador compromiso del directivo con una
media de 2,1467, poco favorable. En tercer lugar, se presenta el in-
dicador conocimiento directivo con una media de 1,9600, poco fa-
vorable. En cuarto lugar, estd el indicador experiencia del personal
directivo con una media de 1,9067, poco favorable y finalmente en el
quinto y ultimo lugar se ubica el indicador modelos mentales con una
media de 1,8533, poco favorable.

Con el propdsito de establecer si existen diferencias significati-
vas entre los diversos indicadores que conforman la sub dimensién
se aplicd la técnica estadistica Andlisis de la Varianza (Anova de un
Factor) y se obtuvo una F=0,732 asociada a un nivel de significacién
de 0,572 por lo que se establece que no existen diferencias significa-
tivas entre los indicadores. Posteriormente, se aplicé la prueba de
Tukey la cual establece un grupo homogéneo o un subconjunto para
alfa=0,05, lo que indica que los indicadores en conjunto explican el
capital directivo: humano (Ver Cuadro 31y Grafico 7).
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Tabla 31. ANOVA. Capital directivo humano

Puntuacion
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 2,311 4 ,578 ,732 ,572
Intra-grupos 94,667 120 ,789
Total 96,978 124
HSD de Tukeya
factor N Subconjunto para
alfa=0.05
1
modelosmentales 25 1,8533
experienciadi 25 1,9067
conodirectivo 25 1,9600
compromis 25 2,1467
estilogestion 25 2,2000
Sig. ,642

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos
homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armdnica = 25,000.

Fuente: Graterol y col. (2014)

2,2
2,1

1,9
P
1,7
1,6

Modelos Experiencia Conocimiento Compromiso Estilo Gestion
Mentales

Gréfico 7. Medias Indicadores
Capital Directivo: Humano. Fuente: Graterol y col. (2014)
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Estos resultados ubicados todos en el rango poco favorable, evi-
dencia ciertas debilidades en las pequefias y medianas empresas del
sector, por lo tanto los directivos de ellas deben reflexionar sobre Ia
importancia de una buena direccidn, tal como lo expresa Hambrick y
Mason (1994) los directivos tienen un impacto importante en los re-
sultados de una organizacion debidos a su autoridad para tomar de-
cisiones por la organizacion. Como los directivos toman las decisiones
en forma consistente con su base de conocimientos, sus experiencias
personales, su estilo de gestidn, su sistema de valores y sus modelos
mentales, todo esto impacta en el desempefio de la organizacion.

Pennings et al. (1998) establecen que la propiedad determina
el valor relativo del capital humano. El capital humano del duefio de
una empresa tiene mayor impacto sobre las ganancias potenciales
que el capital humano de los empleados.

1.5. Capital directivo: Relacional

Al hacer el andlisis descriptivo de los items de los indicadores del
capital directivo: relacional de las pequefias y medianas empresas del
sector plastico con el fin de caracterizarlo se obtienen los siguientes
resultados:

El indicador de redes informales se encuentra en primer lugar con
una media de 3,0000 medianamente favorables; luego se ubica el indica-
dor de las redes profesionales con una media de 2,3333, poco favorable.
En tercer lugar se situa el indicador vinculacién con agentes externos con
una media de 2,2800 poco favorable. En el cuarto lugar se posiciona el in-
dicador vinculacion con agentes internos con una media de 2,0933 poco
favorable y finalmente se encuentra el indicador imagen del emprende-
dor con una media de 1,7467 evaluado como favorable.

Ahora bien, con el propdsito de establecer si existen diferen-
cias significativas entre los diversos indicadores que conforman la
sub-dimensidn se aplicd la técnica estadistica Analisis de la Varianza
(Anova de un Factor) y se obtuvo una F=5,721 asociada a un nivel de
significacion de 0,000 por lo que se establece que existen diferencias
significativas entre los indicadores.
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Para ubicar donde residen esas diferencias, se aplica la prueba de
Tukey la cual establece dos grupos con diferencias significativas. El pri-
mer grupo o subconjunto homogéneo, estd conformado por los indi-
cadores: imagen del emprendedor en el entorno, vinculacion agentes
internos, vinculacién agentes externos y redes profesionales.

El segundo grupo o subconjunto homogéneo, esta conformado
por el indicador: redes informales (Ver Tabla 32 y Gréfico 8).

Tabla 32. ANOVA. Capital directivo relacional

Puntaje
Suma de Gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 20,999 4 5,250 5,721,000
Intra-grupos 110,107 120 ,918
Total 131,106 124
Puntaje
Subconjuntos homogéneos
HSD de Tukey?
Factor N Subconjunto para alfa = 0.05
1 2
Imagen emprendedor 25 1,7467
Agentes internos 25 2,0933
Agentes externos 25 2,2800
Redes profesionales 25 2,3333
Redes informales 25 3,0000
Sig. ,200 ,067

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armdnica = 25,000.

Fuente: Graterol y col. (2014)
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Agentesinternos Agentesexternos Redes Redesinformales
profesionales

Grafico 8. Medias indicadores. Capital directivo: Relacional
Fuente: Fuente: Graterol y col. (2014).

Con base en los resultados mostrados, los indicadores del pri-
mer grupo se ubican dentro del baremo desde favorablemente a
poco favorable y el segundo grupo referido a redes informales se
enmarca en el rango medianamente favorable.

En relacidn a lo anterior, es necesario recordar lo planteado por
Miles y Quintilldn (2005), quienes indican que en una pequefia em-
presa el capital relacional del directivo es determinante para el tipo
de relaciones que mantiene la organizacion. En este orden de ideas
Uzzi (1996) ha demostrado como un duefio con fuertes vinculos con
sus clientes, proveedores y personal de la empresa, con contactos
con redes organizadas de empresas, aumenta la probabilidad de
supervivencia de la misma. Para comenzar a gestionar los recursos
intangibles que tiene la organizacién, es imprescindible tomar con-
ciencia de su presencia y grado de desarrollo.

1.6. Analisis factorial

El método del andlisis factorial es un procedimiento matematico
a través del cual se intenta reducir la dimensién de un conjunto de p
variables obteniendo un nuevo conjunto de variables mas reducido,
pero apropiado para explicar la variabilidad comin encontrada en un
grupo de individuos sobre los cuales se han apreciado las p variables
originales.
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En este sentido, en el presente estudio, se intenta encontrar por
medio del sefialado método las variables fundamentales que inter-
vienen en la gestién del capital intelectual de las PYMES del sector
de productos plasticos en el Municipio Maracaibo y San Francisco del
Estado Zulia. La idea es aplicar un analisis factorial exploratorio cuyo
objetivo esencial es explorar los datos para descubrir cudles son sus
dimensiones fundamentales.

En el analisis factorial del presente estudio, lo primero que se
destaca es el determinante de la matriz, el cual indica el grado de
intercorrelaciones. Si el determinante es muy bajo las correlaciones
son muy altas. En este caso, el determinante es igual a cero, esto
implica que las variables utilizadas estan linealmente relacionadas,
por ende, al andlisis factorial es una técnica pertinente para analizar
dichas variables.

En segundo orden, se observa la matriz 1 (Ver anexo 4), sobre
las comunalidades de extraccidn. La comunalidad de cada variable es
la proporcidn de la varianza explicada por el conjunto de factores co-
munes, en consecuencia, en cuanto mayor sean las comunalidades
mejor sera la calidad de ajuste.

En este sentido, en la matriz 1 de comunalidades (Ver anexo 4),
se observa lo siguiente: todas las variables estan muy bien represen-
tadas, todas muy cercanas a 1y mayores que 8,62. Esto hace inferir
que la calidad de ajuste en la aplicacidn del andlisis factorial en esta
investigacion es considerada muy alta.

Al respecto de las variables mejor representadas, se aprecia el
siguiente ejemplo: los directivos cuentan con experiencia en el sector
industrial o en emprendimientos, tiene una comunalidad de 0,986 (la
mas alta de la lista), esto quiere decir que su varianza es reproduci-
da por factores comunes en un 98,6%. La segunda comunalidad mas
alta se observa con; los directivos mantienen buenas relaciones con
los entes financiadores y proveedores, esto es igual a 0,978 lo que
quiere decir que los factores comunes reproducen un 97,8% de su
varianza.
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La matriz 2 es referida a la varianza total explicada, el cual indica
el nimero de factores extraidos. En este caso, se han extraido 14 fac-
tores que explican en conjunto un 93,326% de la varianza total, es de-
cir, en este cuadro se enuncian los auto valores iniciales por medio de
los cuales se expresa la cantidad de la varianza total que esta explica-
da por cada factor, en este sentido se extraen tantos valores como
auto valores mayores que 1 tiene la matriz analizada. En este estudio
se ubican 14 valores mayores que 1, por lo tanto, el procedimiento
extrae 14 valores que pueden explicar un 93,326% de la varianza de
los datos originales (Ver anexo 4).

Asimismo, es importante destacar que en la citada matriz se ob-
serva que el primer factor explica la variabilidad de los datos en un
35,967% del total de la varianza. El segundo factor refleja una varia-
bilidad del 16,753% del total de la varianza. Ademas el tercer factor
representa un 4,563%. Por lo tanto, los tres primeros factores tienen
el mayor porcentaje acumulado del total de los datos, en un 59,364%.

Seguidamente se observa la matriz 3, relacionada con la matriz
de componentes, dicha matriz recoge las correlaciones de los fac-
tores con las variables originales (Ver anexo 4). De este modo, se
aprecia que en el primer factor aparece un gran ndmero de varia-
bles con cargas muy altas, tal como: se cuenta con una adecuada
politica de gestion y direccion del recurso humano que promueve la
participacion del personal competente, se produce un aprendizaje
colectivo continuo para desarrollar habilidades, destrezas y talentos
en el personal, existe un programa activo de desarrollo de ideas que
promueva la capacidad de innovar para generar nuevo conocimiento
de forma continua, entre otras.

Asimismo, en los restantes factores aparecen variables con car-
gas muy altas. Es importante destacar que en este punto se trata de
que las cargas sean altas en un factor y bajas en otro, asi se minimiza
el nimero de variables que saturan cada factor. Como la suma de los
cuadrados de las saturaciones de una variable es igual a 1, si la carga
sobre un factor es muy alta sobre los otros tiene que ser muy baja.
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Con lafinalidad de interpretar e identificar mejor los factores, las
soluciones deben ser rotadas, cuando existen factores con muchas
cargas factoriales son dificiles de interpretar. Por tal motivo, parala
seleccién de las variables es utilizada la matriz4 titulada matriz de
componentes rotados. En este punto, el investigador le asigna un
nombre a cada factor, por razonamiento (Ver anexo 4).

Primer factor (Capital Directivo. Estilo de Gestién y Direccion):
Se cuenta con una adecuada politica de gestidn y direccion del recur-
so humano que promueve la participacion del personal competente,
se estimula y anima a los trabajadores de forma continua a identifi-
car y resolver problemas comunes como un equipo a generar nuevas
ideas y a compartirlas con los demas, los directivos socializan su co-
nocimiento para el éxito de la organizacion; los directivos promue-
ven el conocimiento colectivo entre sus empleados. Los directivos se
convierten en gestores de conocimiento para facilitar la distribucion
del conocimiento y ademas facilitan el proceso de aprendizaje por
experiencia.

Los directivos cuentan con la experiencia para gestionar los pro-
cesos medulares de la empresa y adaptarse al cambio, cuentan con
experiencia en el sector industrial o en emprendimientos. Estimulan
a los trabajadores de forma continua a identificar y resolver proble-
mas comunes para generar nuevas ideas y compartir con los demas.
Los directivos estimulan el intercambio intensivo de aprendizaje en-
tre su equipo de trabajo. Los errores se discuten abiertamente y las
personas aprenden de los errores de los demas, Los directivos refle-
jan satisfaccién y entusiasmo con el proyecto empresarial.

Los directivos definen el futuro de la organizacidon por medios
que fomentan la participacion haciendo que otros se comprometan.
El comportamiento de los directivos en la empresa hace que los em-
pleados se sientan seguros en su puesto de trabajo y demuestran
caracter personal cumpliendo con los principios organizacionales
establecidos. Los directivos practican lo que predican demostrando
coherencia en su practica gerencial y con su actuaciéon generan una
imagen positiva entre sus empleados.
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Segundo factor (Gestién estratégica del conocimiento): Los sis-
temas de gestion de conocimiento estan integrados y se modernizan
en forma continua. La empresa cuenta con la capacidad de innovar
los productos y servicios que ofrece en el mercado. El conocimiento
y aprendizaje son criterios fundamentales para el disefio del perfil de
competencias del personal de la empresa. Se promueve el trabajo
mediante equipos de alto desempefio para generar aprendizaje or-
ganizacional y el conocimiento corporativo se comparte mediante
encuentros informales y formales.

La empresa estd integrada a un sistema de redes donde se mani-
fiesta el desarrollo y aplicacién del conocimiento. Su estrategia esta
orientada a promover acuerdos de cooperacién con otras empresas,
y la relacion de la esta con el entorno propicia la cooperacion nece-
saria para la consecucién de objetivos sociales. La empresa mantiene
excelentes relaciones con los diferentes agentes sociales que redun-
dan en una percepcion social favorable.

Los directivos de la empresa estan comprometidos con el incre-
mento de la capacidad de aprendizaje orientado hacia los criterios de
una organizacion que aprende. Promueven el desarrollo de las accio-
nes de aprendizaje de sus empleados, la gestion del conocimiento es
un tema estratégico y es parte de la ambicién de los directivos para
ser compartido entre los gerentes y el resto del personal; y mantie-
nen contacto con redes organizadas de empresas.

Los directivos desarrollan estrategias para el intercambio de in-
formacidn asistiendo a eventos en representacion de su empresa,
mantienen contacto con redes organizadas de profesionales, parti-
cipan en redes informales realizando trabajo voluntario en organi-
zaciones sin fines de lucro y participan en redes informales sociales
(club deportivo u otro ambito de recreacion).

Los directivos participan en redes comunitarias, estimulan rela-
ciones colaborativas entre sus empleados compartiendo el poder al
igual que la autoridad. La conducta gerencial del personal directivo
estd orientada hacia los acuerdos entre las empresas del sector en
cuanto a politicas empresariales para regularizar la competencia.
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Tercer factor (Dotacién tecnoldgica e innovacién): El conoci-
miento relevante e implicito se hace explicito, se hace extensivo a
todo el personal de modo que se intercambie de forma intensiva. El
conocimiento que se obtiene o desarrolla se documenta continua-
mente y se ofrece a disposicion de todos. La empresa cuenta con
mecanismos que le permita conocer el perfil del personal, segun su
experiencia y conocimiento y ademas la empresa facilita espacios
formales e informales para la socializacién del conocimiento con el
objeto de compartir y adquirir experiencia.

Se produce un aprendizaje colectivo continuo para desarrollar
habilidades, destrezas y talentos en el personal. El conocimiento se
comparte mediante la utilizacién de tecnologia de informacién y co-
municacién (TIC); y también esta siempre a la vanguardia de los cam-
bios tecnoldgicos y existe un programa activo de desarrollo de ideas
que promueva la capacidad de innovar para generar nuevo conoci-
miento de forma continua.

Cuarto factor (Propiedad intelectual): La empresa protege legal-
mente su conocimiento con patentes como elemento de propiedad
intelectual, protege legalmente su conocimiento con licencias como
elemento de propiedad intelectual, y adicional cuenta con marcas
registradas a fin de proteger legalmente su conocimiento donde los
directivos mantienen acuerdos con las empresas de la competencia.

Quinto factor (Procesos de mejora continua): Los empleados
tienen la preparacidn para responder a las dinamicas de cambio me-
diante la adquisicion de nuevas competencias y de conocimiento.
La empresa continuamente incorpora procesos nuevos o mejora los
existentes, los productos y/o servicios de la empresa cumplen con las
exigencias del cliente lo que garantiza su satisfaccion y lealtad; y sus
directivos mantienen buenas relaciones con los entes financiadores
y proveedores.

Sexto factor (Motivacion): Los directivos motivan a desarrollar
el conocimiento de los empleados para dar repuestas constructiva a
sus propuestas de mejoras.
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Séptimo factor (Estructura organizacional): Se juzga a los direc-
tivos y a los empleados por lo que hacen, La estructura organizacio-
nal tiene pocos niveles jerarquicos con algunas unidades auténomas.
En la organizacion hay autonomia para el desarrollo de las tareas.

Octavo factor (Visién institucional): La vision institucional es
compartida por todo el personal de la empresa, en la empresa existe
un ambiente de confianza.

Noveno factor (Estrategias para clientes y proveedores): La em-
presa implementa estrategias para garantizar el establecimiento de
relaciones duraderas con clientes y proveedores.

Décimo factor (Clasificacion del personal): El personal es clasifi-
cado segun su formacién y conocimiento.

Décimo primer factor (Flujo de comunicacién): Hay comunica-
cion abierta entre todos los niveles y miembros de la empresa.

Décimo segundo factor (Competencia entre los empleados):
Los directivos estimulan la competencia entre los empleados, garan-
tizando un clima de confianza.

Décimo tercer factor (Experiencia laboral): La empresa cuenta
con un personal con diversidad de experiencia para generar una ma-
yor creatividad y acometer nuevos procesos de diversificacion.

Décimo cuarto factor (Motivacién): Se estimula la competencia
entre los compafieros de trabajo.

1.7. Lineamientos tedricos y estratégicos de gestion del capital

Intelectual de las pequefias y medianas empresas del sector

plastico

Para Edvinsson y Malone (2004) la gestién se define como las
asociaciones gerenciales encaminadas hacia un fin organizacional
especifico, siendo aplicable al capital intelectual cuando se refiere a
las acciones enfocadas en el conjunto de recursos intangibles de la
organizacion que tienen la posibilidad de generar valor tanto en el
presente como en el futuro.
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Todo empresario o gerente que desee crear valor en su empresa,
debe tener claro cudles son los lineamientos o las pautas que se
deben seguir para gestionar o administrar el capital intelectual.

A su vez Miles y Quintilldn (2005), sefialan que la clave para ge-
nerar ventaja competitiva es la capacidad de los lideres de mas alto
nivel para crear medios de aprendizaje, una arquitectura social adap-
tativa y agil capaz de generar capital intelectual.

Para la autora la gestion del capital intelectual en las pequefias
y medianas empresas consiste en un conjunto de procesos sistemati-
cos para la identificacién, captacién y administracién de todos aque-
llos elementos no tangibles que abarca fundamentalmente el esti-
lo de gestidn y direccidn del personal directivo, su vinculacion con
agentes internos y externos. Ademas de la gestion estratégica del
conocimiento, la dotacidn tecnoldgica y la innovacion que dentro de
un marco estratégico especifico, conducen a la creacién de valor de
los activos tangibles e inciden directamente en la generacion de va-
lor agregado y de ventajas competitivas para las PYMES.

Los lineamientos que se presentan fueron formulados tomando
en cuenta los resultados arrojados por el tratamiento estadistico de
cada uno de los indicadores de los componentes que conforman el
capital intelectual.

Enlo que respecta al capital humano, este tipo de capital repre-
senta el valor de los conocimientos y el talento que poseen las per-
sonas que trabajan y que componen la organizacién. Se fundamenta
en valores y actitudes (ser-estar), aptitudes (saber) y capacidades
(saber-hacer) (Ver Figura 20).

El objetivo de las empresas es generar conocimientos y saberes
a partir del manejo de informacién y convertir esos conocimientos
en ventajas competitivas sostenibles, se quiere poner de relieve la
opinidn ofrecida por la poblacién encuestada, donde se manifiesta
cudles deben ser las herramientas, estrategias a utilizar en relacion
al capital humano:
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La disponibilidad del conocimiento esta definida por la forma,
el sitio y el tiempo. De este modo se entiende tanto el aspecto del
conocimiento individual frente al conocimiento colectivo.

Para el éxito de la empresa orientada a los conocimientos es de-
cisivo saber cdmo se crea el proceso de convertir el conocimiento
individual en colectivo y el conocimiento colectivo en individual. La
empresa debe ser el sitio en el que los conocimientos e inteligencia
individuales, se unen en inteligencia colectiva, creativa que genere
productividad y rendimiento.

Para el desarrollo del capital humano es necesario: la socializa-
cién del conocimiento esto se logra a través de reuniones formales
y no formales prevaleciendo unos buenos canales de comunicacién
internay externa. Igualmente es importante el conocer la filosofia de
gestion individual para lograr sintonia entre los procesos del negocio
y la mision, vision, objetivos y estrategias de la empresa.

La cultura de esas organizaciones presenta debilidades en cuan-
to a la difusidn, transferencia, divulgacion de lo que haceny cémo lo
realizan. El conocimiento implicito o tacito representa el conocimien-
to personal de un individuo, el cual se basa en valores, ideales, sen-
timientos, aptitudes, capacidades y esta profundamente anclado en
las acciones y experiencias de cada uno. Esta forma de conocimiento
es muy dificil de formular y de transmitir por eso la importancia de
socializar.

Por el contrario, el conocimiento explicito es metddico, siste-
matico y existe en una forma articulada, por eso su importancia de
registrarlo, codificarlo, capturarlo para que pueda ser utilizado porla
organizacion y poder ser transferido.

En relacidn a lo anterior, se requiere promover la comunicacidon
interna entre los trabajadores para dejar fluir el conocimiento de for-
ma eficiente y econdmica, y la mejor forma de hacerlo es por via oral
o bien escrita, lo cual trae como resultado mayor transferencia de
conocimientos e innovacién. Roos et al. (2001), sostiene que la comu-
nicacion interna sirve para motivar a los empleados y mantenerlos
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al tanto de los éxitos y fracasos de la organizacion, y para asegurar
que las metas sean comprendidas por todos. Para Stewart (1998), la
comunicacion interna facilita y fortalece el sentido de pertenencia, la
identificacion y el compromiso de los empleados con la organizacidn.

Los gerentes y/o directores de las pequefias y medianas empre-
sas deben poseer la habilidad para reconocer, durante su gestion,
un activo intangible atrapado en la mente de algun individuo, a fin
de transformarlo en un activo organizacional. Ademas, debe buscar
proteger el conocimiento y divulgarlo en la empresa con flexibili-
dad, como estrategia para incentivar la generacion de capacidades
y destrezas en las personas y en los equipos de trabajo, puesto que
la propagacion del conocimiento permite lograr una cultura organi-
zacional orientada a la construccidn de un ente productivo y exitoso.

Se necesita crear un entorno que sirva para propiciar esa comu-
nicacion dentro de las empresas, como por ejemplo la formacién de
comunidades de practica, como sefala Stewart (1998:151) son gru-
pos que poseen caracteristicas especiales. Surgen espontaneamen-
te: tres, cuatro, veinte, hasta treinta personas gravitan unas hacia
otras, arrastradas por una fuerza a la vez social y profesional; cola-
boran de manera directa, se usan mutuamente como tablas de re-
sonancia, se ensefan, se lanzan juntas a explorar temas nuevos. En
este sentido, los jefes pueden jugar un papel importante en la forma-
cién de comunidades de practica dentro de la empresa, incentivando
a sus subordinados a compartir opiniones sobre las operaciones de
la empresa, asi como sobre su direccion estratégica.

A su vez se deben estimular los debates y las criticas. De este
tipo de conversaciones suelen surgir soluciones e ideas que general-
mente contribuyen a agregar valor a la empresa. Es por ello que los
gerentes deben propiciar las comunicaciones entre sus empleados
sobre temas relacionados con las estrategias y los objetivos de la em-
presa para que el conocimiento se expanda.

Los gerentes deben convertirse en lideres y establecer un ob-
jetivo compartido que enfoque y guie el desarrollo de la empresa.
En este sentido, ellos deben fomentar el mejor ambiente y actitud
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para la creacidn y difusion del conocimiento. Esa actitud debe ser
resultado de la construccién de un clima de confianza entre los ge-
rentes y los empleados, toda vez que sdlo la confianza puede hacer
que el conocimiento fluya dentro de la empresa y genere un cimulo
de experiencias para ser compartidas socialmente. La informacidn
obtenida por diversas fuentes debe ser eficientemente procesada e
integrada al interior de la organizacién

Ademas, los gerentes deben sensibilizarse teniendo presente
los beneficios a obtener al invertir en el recurso humano, a fin de
optimizarlo, desarrollando sus competencias al relacionar las retri-
buciones e incentivos laborales con los objetivos de la organizacion
para asegurar su productividad. Se requiere generar un aprendiza-
je colectivo continuo para desarrollar las competencias claves en el
personal (Ver Figura 21).

En relacidn al capital estructural (Figura 22), se tiene la nece-
sidad de contar con una estructura flexible que se maneje bajo los
principios de interdependencia, complementariedad y reciprocidad,
donde fluya la comunicacidn horizontal que permita facultar a los
empleados en la toma de decisiones, por supuesto para eso es nece-
sario el didlogo, laintersubjetividad para que se produzca un aprendi-
zaje colectivo que pueda ser incorporado a la organizacién. Ademas
un mayor grado de flexibilidad y la simplificacién de su estructura
se convierten en ventajas que le pueden servir para adaptarse con
rapidez a los cambios o tendencias mas previsibles del entorno y de
forma especial a las necesidades de sus clientes.

Es necesario que desarrollen una cultura orientada hacia las or-
ganizaciones que aprenden mediante el desarrollo de programas en
grupos de trabajadores con la finalidad de obtener una vision com-
partida con un clima organizacional armonioso que propenda a un
desarrollo organizacional y aprendizaje en cada uno de los procesos
dirigidos a los clientes internos y externos, donde se compartan valo-
res y que siendo sensible a los cambios tecnoldgicos que se suscitan
en la actualidad, mantengan en alta estima laimagen que la empresa
proyecta.
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A su vez, se requiere capacitar al personal para el desarrollo de
trabajo en equipo, con la utilizacién de tecnologia que facilite la co-
municacion tanto interna por via intranet o externa por via Internet.

De igual manera deben lograr procesos innovadores para:

— Poner en funcionamiento los medios necesarios y conseguir la
informacién y el conocimiento.

— Crear una base tecnoldgica adecuada al contexto y espacio don-
de se va a aplicar, por la cual circule el conocimiento como el
caso de las redes que conllevan a diversas conexiones. Lo que
significa dotar a la empresa de una estructura tecnoldgica que le
permita la automatizacion de los procesos y sistemas de la orga-
nizaciéon y contar con amplios recursos informaticos en funcién
a sus objetivos y planes.

Ademas, deben utilizar instrumentos para proteger legalmente
el conocimiento tales como: patentes, marcas registradas y licencias.
Lo que le otorga a la empresa el derecho a su explotacion en exclusi-
va durante un tiempo y espacio determinado

En cuanto al capital relacional Figura 23, se debe establecer me-
canismos de relacién para expandir su radio de accidn hacia otros
sectores, esto se logra a través de alianzas estratégicas o una asocia-
cion dinamica y rentable con clientes, competidores, proveedores y
distribuidores, ademas con los empleados, inspirando grandeza, ar-
monia y cumplimiento.

De igual modo, deben prevalecer las relaciones con el sector
social realizando eventos y programas con la finalidad de compartir
informacion, experiencias, entrenamiento del personal.

De la misma manera, es importante considerar la responsabili-
dad social como esa obligacién y compromisos legales, éticos, orien-
tados a conseguir la solidaridad y cohesidn social.

En referencia al capital directivo emprendedor (ver Figura 24),
en la investigacion resaltan dos aspectos importantes: la interaccion
con los empleados porque favorece la creacién de conocimientos, el
intercambio de experiencias, conocimientos de naturaleza estraté-
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gica mediante la aplicacion de mecanismos y criterios que permitan
compartir y transferir conocimientos.

Para poder lograr eso, son importantes las habilidades de lide-
razgo existente como la capacidad de comunicacién y la habilidad
directiva para la prospectiva y el anticipo de retos.

Los directivos de las empresas deben fortalecer la interaccion
entre si favoreciendo la creacion de conocimiento, significa inter-
cambiar conocimientos de naturaleza estratégica con la aplicacion
de mecanismos que les permitan transferirse conocimientos, es de-
cir, la idea es compartir el conocimiento propio con otros miembros
del equipo de direccién.

En relacidn a lo anterior, el capital intelectual en las PYMES se ma-
nifiesta en: humano, estructural, relacional y directivo como se visua-
liza en la Figura 25. Estos elementos se deben gestionar en conjunto y
no de manera aislada, considerando el contexto socioeconémico y la
innovacion, a fin de garantizar la cohesion interna, ademas de la rela-
cién externa la cual se genera cuando los directivos de las empresas
son capaces de conformar una red de relaciones con agentes del mer-
cado y con la sociedad en general, es decir, con los restantes agentes
sociales que actuan en su entorno, expresado en términos del nivel de
integracion, compromiso, cooperacion, cohesion, conexion y respon-
sabilidad social que quiere establecer con la sociedad.



Conclusiones

La gestion del capital intelectual en las pequefias y medianas
empresas del sector plastico del estado Zulia, se realizé con base a
dos propuestas, la primera considera que a partir de la década de
los noventa hasta la actualidad, se pueden identificar tres enfoques
sobre el capital intelectual. El primero abarca desde 1992 hasta el afio
2001 (enfoque financiero-administrativo), el segundo desde 1997
hasta el afio 2001 llamado enfoque estratégico-corporativo, y el ter-
cero comienza en el afio 2001-2002 representa el enfoque social-evo-
lutivo. En la segunda propuesta se clasifican los modelos en basicos
y relacionados.

Los modelos basicos se consideran pioneros, responden a di-
versas exigencias para medir e informar sobre el capital intelectual
que la contabilidad tradicional no reconoce ni valora a diferencia del
mercado, en cambio los modelos relacionados, se formulan coinci-
diendo con un periodo de desarrollo y madurez del concepto de capi-
tal intelectual. Estos modelos recogen componentes y capitales mas
dindmicos, ademas de los tradicionales tales como el capital social, el
capital de innovacidn, el capital cultural entre otros. Todos ellos dan
repuestas a las exigencias de la gran empresa, muy poco se ha es-
crito sobre modelos de gestion de capital intelectual en pequefias y
medianas empresas, en este sentido la presente investigacion parte
tedricamente de la consideracidon de un modelo conformado por ca-
pital humano, capital estructural, capital relacional y el capital directi-
vo/emprendedor. Dada la importancia de los directivos en la gestién
de los intangibles en este tipo de empresas.

Fue aplicado un instrumento de recoleccidn de informacion que
inicid con preguntas de control, con el propdsito de conocer: afio
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de inicio de las operaciones de las empresas, nimero de empleados,
cargo que ocupan los gerentes y nivel de instruccion. La mayoria de
los encuestados afirmaron que un porcentaje significativo de las em-
presas inician sus operaciones en el afno 2003.

A su vez un alto porcentaje de las empresas tienen entre 20 a 40
empleados. Lo que evidencia que el tipo de empresas que operan en
el sector plastico en su mayoria se clasifican como pequefias y media-
nas. Con respecto al cargo que ocupan los gerentes encuestados, el
valor que mas se repite es el de gerente administrativo con un nivel
de instruccidn universitario.

Al determinar los recursos intangibles en las pequefias y medianas
empresas del sector plastico del estado Zulia, se pudo constatar que el
indicador cultura organizacional representa un activo intangible de im-
portancia en este tipo de empresa, al igual que la motivacion la cual tiene
menor peso, ambos indicadores se evalian como favorables.

Con relacidn al establecimiento de los elementos que configu-
ran la gestion del capital intelectual. En este sentido en relacion a la
sub dimensidn capital humano se observa que el conocimiento es el
que presenta el mayor puntaje en relacion a la media de 2,2133, en
segundo lugar se encuentra el indicador capacidades (2,1467) y en
el tercer lugar estd el indicador experiencia (2,1067), no existen dife-
rencias significativas entre los indicadores los cuales en conjunto ex-
plican el capital humano en este tipo de empresa. A pesar de la pre-
sencia de los intangibles: conocimiento, experiencia y capacidad en
las empresas del sector, segun la opinion de los encuestados estos
fueron valorados como poco favorables. Lo que denota la necesidad
de fijar lineamientos para la gestién del capital humano que implique
gestionar el conocimiento, la experiencia y la capacidad.

En relacidn a la sub dimensidn capital estructural los resultados
arrojados por el programa estadistico con respecto a la media calcu-
lada para cada indicador confirman que la propiedad intelectual es
el indicador que tiene mayor media de 2,6800. Luego se encuentra
el indicador aprendizaje organizacional (2,4533). El indicador dota-
cion tecnoldgica se posiciona en tercer lugar (2,2267). Finalmente
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los indicadores con menores medias son la capacidad de innovacion
(2,1467) y la estructura organizacional (2,1600). No existen diferen-
cias significativas entre ellos, hay homogeneidad entre los grupos y
todos en conjunto explican el capital estructural. Se evaluaron como
poco favorables, a excepcidn de la propiedad intelectual que se eva-
[Go como medianamente favorable.

En lo que se refiere a la sub-dimensidn capital relacional, se ob-
serva que existe una proporcion significativa de gerentes del sector
pldstico que manifestaron desconocer el significado y la importancia
de participar las empresas en un sistema de redes. La relacidn con
el entorno se manifiesta porque una proporcidn significativa indico
que en las empresas del sector se implementan estrategias que le
garanticen permanentes relaciones para el mediano y largo plazo
con clientes, sector financiero y proveedores, entre otros. Ademas,
tienen un reconocimiento social en el entorno, en la medida que
propician la cooperacidn para la consecucidon de objetivos sociales,
cumplen con las exigencias del cliente garantizando su satisfacciony
lealtad y sus excelentes relaciones con los agentes sociales generan
una percepcion favorable.

Los resultados del programa estadistico revelan heterogenei-
dad entre los dos grupos. En primer lugar se ubica la media del indi-
cador relacién con el entorno con un valor de 2,0933 valorado como
poco favorable y en segundo lugar la del indicador reconocimiento
social con una media de 1,720 valorado como favorable.

En relacidn a la sub dimensidn capital directivo: humano, en los
resultados estadisticos del andlisis de la media se muestra en primer
lugar con un mayor valor el indicador estilo de gestion del capital di-
rectivo (2,2000). En segundo lugar se ubica el indicador compromiso
del directivo (2,1467). En tercer lugar se presenta el indicador cono-
cimiento (1,9600). En cuarto lugar esta el indicador experiencia del
personal directivo (1,9067) y finalmente en el quinto y ultimo lugar se
ubica el indicador modelos mentales (1,8533). No existen diferencias
significativas entre los indicadores. Todos en conjunto explican este
tipo de capital. Se evalian como poco favorables.
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Con respecto a la sub dimensidn capital directivo: relacional, los
resultados del andlisis de los datos revelan que en promedio una pro-
porcidn baja de la muestra reconoce que el capital directivo de las
pequenas y medianas empresas del sector mantienen modalidades
de conexion en redes profesionales, al igual que en redes informa-
les y la vinculacién de los directivos con agentes internos se hace
evidente cuando un alto porcentaje manifesto que estan de acuer-
do, que el comportamiento de los directivos en la empresa hace que
los empleados se sientan seguros en su puesto de trabajo y para un
menor porcentaje los directivos estimulan relaciones colaborativas
entre sus empleados. A su vez, la vinculacion con agentes externos
se manifiesta cuando una proporcidn significativa indica que los di-
rectivos mantienen buenas relaciones con los entes financiadores y
proveedores y tienen un reconocimiento publico.

Los resultados del andlisis de la media revelan que existen di-
ferencias significativas entre los indicadores, las redes informales
presenta el valor mas alto con respecto a la media de 3,0000, va-
lorado como medianamente favorable; luego se ubica el indicador
de las redes profesionales (2,3333) como poco favorable. En tercer
lugar se sitda el indicador vinculacién con agentes externos (2,2800)
como poco favorable. En el cuarto lugar se posiciona el indicador vin-
culacién con agentes internos (2,0933) como poco favorable y final-
mente se encuentra el indicador imagen del emprendedor (1,7467)
se valora como favorable.

Con respecto a los resultados del andlisis factorial se infiere que
la varianza de la variable capital intelectual de las pequefias y media-
nas empresas del sector es explicada en un 59,63%, por los factores:
Estilo de gestidn y direccidn del capital directivo, gestion estratégica
del conocimiento y dotacidén tecnoldgica e innovacion.

Es necesario que las empresas del sector establezcan mecanis-
mos de vinculacion entre ellas, que les permita expandir su radio de
accion hacia otros sectores de la actividad productiva, a través de
acuerdos tanto con proveedores, distribuidores, competidores y
clientes. A su vez deben desarrollar la capacidad de adquirir nuevas
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competencias y conocimientos con la finalidad de responder a las
dindmicas de cambio y desarrollo organizacional, a través de reunio-
nes, grupos de mejora o intercambio formales de experiencias.

En este sentido, la asociacion de industriales del estado Zulia,
debe estimular que todas las empresas del sector plastico se vincu-
len e inscriban en ella y se mantengan programas de eventos anua-
les, con el fin de compartir informacién, experiencias, reingenieria en
los procesos operativos, entrenamientos de su personal, entre otras
actividades. A su vez se requiere reactivar El Consorcio Zuliano de
Industrias Plasticas (CONZIPLAS), organismo que agrupa a las em-
presas del sector.

Es recomendable hacer un seguimiento constante en relacion
con la medicidén del capital intelectual en las PYMES del sector, con
el fin de poder determinar las debilidades y amenazas, para asi for-
talecerlas y observar las oportunidades a explotar, a fin de formular
estrategias que garanticen el éxito en la gestion de los intangibles.
Realizar el mismo estudio, en PYMES en otros sectores productivos,
que generen lineamientos de gestion del capital intelectual en sus di-
versas manifestaciones: humano, estructural, relacional y directivo,
para cada uno de los sectores.
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