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Presentacion

Actualmente el desarrollo se concibe desde una concepcion que
trasciende el aspecto netamente econdémico para enfatizar en otras
dimensiones del proceso como las de caracter social, ambiental, cultural
y educativa que contribuyen con el alcance del bienestar social. Desde
algunas instituciones como el Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, se ha enfatizado en la importancia del desarrollo humano
como base del mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion.

En este contexto, se ha posicionado el capital intelectual como un
nuevo factor de produccion que aporta valor y contribuye con la generacion
de riqueza en las organizaciones. En tal sentido, existe un consenso en el
campo académico en abordar el capital intelectual a partir de tres grandes
componentes: capital humano, capital estructural y capital relacional. No
obstante, también destaca la importancia de los aspectos organizativos
y de la innovacion como base de la generacion de emprendimientos e
innovaciones que resultan determinantes tanto para las empresas, como
para el desarrollo social en sentido amplio.

Sobre la base los argumentos expuestos, las autoras disertan
ampliamente sobre la importancia del capital intelectual en el desarrollo,
con especial mencion del capital humano como factor estratégico que
requiere ser gestionado por las empresas para posicionarse en los mercados
altamente globalizados y, alcanzar ventajas competitivas basadas en el
conocimiento.

Este texto ha sido el resultado de un proceso investigativo realizado
por las autoras en las lineas de investigacion en: desarrollo humano, capital
intelectual y capital humano; las cuales se espera seguir desarrollando
para contribuir con la formacion de profesionales integrales en el area de
administracion de empresas.

Con fines académicos el texto se ha estructurado en cuatro capitulos:

A. En el primero se diserta en torno al desarrollo humano y social,
destacado el paso de los modelos economicistas basados en lamedicion
de los grandes agregados macroeconomicos —PIB, empleo, ingreso,
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consumo, entre otros hacia uno centrado en el bienestar integral
del ser humano, para lo cual ademas de la dimension econdmica se
consideran las de caracter social, educativa, institucional, cultural y
ambiental que también forman parte del proceso.

. En el segundo, se abordan las sociedades del conocimiento como
sociedades donde se ha modificado la estructura de los factores
de produccion, para incorporar el conocimiento como un nuevo
factor que resulta clave para el alcance del desarrollo humano y
social. Se destaca la necesidad de fortalecer las competencias del
capital humano para generar el conocimiento que realmente resulte
pertinente para materializar el bienestar social.

. En el tercero, se presenta el capital intelectual como un factor de
produccion, cuya gestion resulta fundamental para generar ventajas
competitivas y agregar valor tanto a los procesos como a los
productos de la organizacion. Se discute ampliamente su estructura,
definiendo y caracterizando de manera amplia cada uno de sus
componentes precisados en el capital humano, el capital estructural,
el capital organizativo, el capital innovacién y, el capital relacional;
para finalmente destacar su importancia en las sociedades actuales
caracterizadas para fines de este estudio como “sociedades del
conocimiento”.

. En el cuarto se posiciona el capital humano como el componente clave
que promueve la gestion del capital intelectual en la organizacion de
manera pertinente y eficaz, pues es precisamente el factor estratégico
que conduce los procesos de emprendimiento e innovacion y
desarrollo tecnologico, contribuyendo con el posicionamiento de
las empresas en las sociedades del conocimiento, asi como con el
bienestar social en el marco del desarrollo humano y social.

Se espera que el presente texto pueda emplearse tanto para fortalecer

el curriculum, como para contribuir con la formacion de profesionales
vinculados con la Administracion de Empresas en Ecuador, los cuales
actualmente deben tener una formacion interdisciplinaria que les permita
articular los aportes de las diversas disciplinas como la economia, la
sociologia, la psicologia, entre otras; en la formulacion de estrategias
orientadas hacia el mejoramiento de la productividad de las empresas, asi
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como de su posicionamiento en el mercado a partir de la introduccion de
procesos de innovacion y desarrollo tecnologico que resulten sustentables
en el tiempo, consideren las caracteristicas y potencialidades de las
empresas, asi como las necesidades de la poblacion.

Las autoras
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Capitulo I
Desarrollo humano y social

La reduccion de la pobreza, el mejoramiento de la calidad de vida
de la poblacion y el incremento de su bienestar, han sido parte de los
objetivos prioritarios propuestos en las politicas de desarrollo formuladas
por los diversos paises a nivel mundial. Siguiendo a Alburquerque (2004)
la concepcion de desarrollo se ha modificado en el transcurso de la historia.
Inicialmente, el proceso se concibi6é desde una postura agregada, basada
en el comportamiento de los grandes agregados macroecondmicos como
inflacion, producto interno bruto, empleo, entre otras variables, las cuales
aportaban una vision general del funcionamiento del sistema econémico.

Alrespecto Ochoay Lopez (2003) manifiestan que esta concepcion se
gestd después de la Segunda Guerra Mundial, cuando para la recuperacion
de los paises afectados por el conflicto, se comenzé a enfatizar en los
modelos de crecimiento econémico. En tal direccion, la caracterizacion
del contexto economico proclive al desarrollo, se basé en la medicion y
cuantificacion de variables macroecondémicas, las cuales se convirtieron
en el principal objeto de estudio y planificacion para la orientacion del
proceso. Es decir, se procedié al calculo de “indicadores promedio los
cuales, por lo general, suelen esconder mas aspectos de la realidad que lo
que muestran” (Alburquerque 2004, p. 1).

Tal propuesta ha sido objeto de fuertes cuestionamientos, pues aun
cuando su aplicacion contribuyd con el alcance de mayores niveles de
crecimiento econdomico en algunos paises, en lo social se produjo una
desigual distribucion de la riqueza. Como lo expresan Ochoa y Lopez
(2003), en la medida que el desarrollo se fundament6 en datos estadisticos
algunos paises experimentaron altos niveles de crecimiento econémico,
pero al mismo tiempo, presentaron un decrecimiento en las condiciones y
calidad de vida de la poblacion.

En consecuencia, la discrepancia entre las bases del crecimiento
econdmico y el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion, indujo
la generacion de una controversia entre los ingresos y el bienestar social.
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Esto se extendi6 incluso hacia los paises industrializados, lo cual condujo
a una revision y replanteamiento de los postulados del desarrollo para el
alcance de los objetivos propuestos en materia economica y social.

En esta orientacion, Alburquerque (2004) manifiesta que el
desarrollo ademas de acciones de caracter macroecondomico, requiere
fundamentalmente cambios microecondmicos a nivel de la estructura
productiva, laboral y de la gestion del tejido empresarial, asi como
transformaciones en el plano mesoecondémico para orientar la reforma
institucional y, promover la concertacion entre los actores que hacen parte
del proceso. De este modo, el concepto tradicional de desarrollo se ha
replanteado, para incorporar ademas de lo econdomico otras dimensiones
del proceso de caracter social, cultural, institucional, educativo y ambiental.

En estos términos, el desarrollo se ha comenzado a concebir desde
una postura amplia e integradora que incluye ademas de los aspectos
economicos, los relacionados con las capacidades del recurso humano,
las potencialidades enddgenas de los territorios, la cultura, las tradiciones,
lo social, lo historico, lo ambiental, lo institucional, entre otros. La
incorporacion de los aspectos descritos en los planes de desarrollo, han
marcando un antes y un después en la formulaciéon de politicas orientadas
hacia la materializacion del proceso, pues se han comenzado a generar
nuevas construcciones teoricas, que han sustentado la definiciéon de
indicadores alternativos para determinar el nivel de desarrollo alcanzado
por los diversos paises.

En esta direccion han comenzado a tener importancia los
planteamientos de Sen (2000), al considerar el desarrollo como un proceso
que implica la ampliacion de las libertades humanas. Este enfoque,
contrasta con la postura tradicional del proceso que como se afirmo en
los parrafos precedentes lo relacionaba directamente con el crecimiento,
enfatizando en el comportamiento de los agregados macroeconémicos. En
palabras de Sen (2000)

El crecimiento del (PNB) o de los ingresos individuales puede,
desde luego, representar un medio muy importante para ampliar las
libertades que disfrutan los miembros de la sociedad, sin embargo,
esas libertades dependen también de otros factores, como los
planes sociales y econdémicos (programas para la educacion y el
cuidado de la salud) y los derechos civiles y politicos (libertad de
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participar en el debate y el escrutinio publico). De la misma forma,
la industrializacion, el progreso tecnoldégico o la modernizacion
social pueden contribuir sustancialmente a la expansion de la libertad
humana, pero esta depende también de otros factores (p. 55).

Sobre la base de este planteamiento, Sen (2000) establece cinco
libertades para el alcance del desarrollo: libertades politicas, facilidades
econdmicas, oportunidades sociales, garantias de transparencia y redes
de seguridad. Estas se conciben como garantias del proceso, las cuales
se complementan para fortalecer las capacidades del ser humano que
incrementan su bienestar. Por tanto, bajo la propuesta del “desarrollo
como libertad”, las libertades del individuo se articulan con el propoésito
de construir las bases para mejorar la libertad humana de la sociedad en
general. En este caso, las libertades se configuran al mismo tiempo como
los fines primarios del desarrollo y los principales medios para alcanzarlos.

El enfoque de desarrollo centrado en las libertades humanas, reafirma
la premisa que la disponibilidad de oportunidades sociales adecuadas
permite a los individuos el mejoramiento y fortalecimiento de sus
capacidades participar en los procesos de desarrollo. En esta direccion,
Sen (1998) distingue entre la acumulacion de capital humano y la
expansion de las capacidades humanas como aspectos clave del desarrollo.
Para el autor, el concepto de capital humano destaca las habilidades y
competencias de los seres humanos para participar en la produccion de
bienes y servicios; mientras el concepto de capacidades se centra en el
desarrollo de habilidades que permitan al individuo llevar el nivel de vida
que consideren adecuado para el alcance de su bienestar, incrementando
sus posibilidades para realizar los procesos de eleccion.

Ambos conceptos se relacionan, ampliando las habilidades efectivas
que puede adquirir el ser humano en el marco de los procesos de desarrollo
para mejorar sus niveles de bienestar, pues “Dadas sus caracteristicas
personales, sus antecedentes sociales, sus circunstancias econdmicas,
etcétera, una persona tiene la habilidad para hacer (o ser) ciertas cosas que
por alguna razén juzga valiosas” (Sen, 1998, p. 69).

La valoracion realizada por el ser humano puede tener un efecto
directo en su bienestar actual o indirecto en la medida que permitira
mejorar su situacion a futuro. La perspectiva del desarrollo centrada en
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el capital humano, puede abarcar ambas valoraciones, pero en lineas
generales suele reflejar un valor indirecto al referirse a “las cualidades
humanas que se pueden emplear como ‘capital’ en la produccion tal como
se emplea el capital fisico” (p. 69). Por ende, la postura del desarrollo
centrada en el capital humano se inserta dentro de la perspectiva del
desarrollo de capacidad humana, la cual resulta mas amplia y abarcadora
para el abordaje del proceso.

En el marco del enfoque descrito cobran fuerza los planteamientos
del primer informe del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD, 1990), en el cual se expresa que el objetivo central del desarrollo
humano, consiste en crear el contexto adecuado para que los seres humanos
puedan disfrutar de una vida prolongada, saludable y creativa. Se parte de
la premisa que el verdadero desarrollo es aquel que beneficia la gente.

De acuerdo con el PNUD (1990), este enfoque a diferencia de las
concepciones tradicionales del proceso, enfatiza en otros aspectos que no
forman parte del crecimiento ni del ingreso, los cuales son valorados por
la poblacion como el acceso a una dieta balanceada, la salud, la gestion del
conocimiento, la seguridad social, la seguridad laboral, la participacion en
la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo, entre otros.

Bajo esta concepcion, el desarrollo humano se ha concebido en los
términos de un proceso centrado basicamente en el ser humano, incluyendo
la ampliaciéon de sus oportunidades para mejorar su calidad de vida y
alcanzar el bienestar social. Se reafirma la existencia de una estrecha
relacion entre el desarrollo humano y la formacion de las capacidades
del individuo para el alcance del mismo; asi como entre el empleo de
las capacidades adquiridas para el ejercicio de algunas actividades
laborales, recreativas, de descanso, entre otras, y sus contribuciones para
la materializacion del desarrollo en sentido amplio.

En esta orientacion, cabe mencionar que, en los diversos Informes
del Desarrollo Humano formulados por el PNUD, se ha presentado
un avance en cuanto a la definicion del término desarrollo. Se han
incorporado, aspectos conceptuales que determinan el alcance de los
objetivos del proceso en funcion de las necesidades, cambios y exigencias
de la sociedad. Entre éstos destacan la equidad de género, la tecnologia, la
innovacion, el conocimiento, la participacion social, el cambio climatico,
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la sostenibilidad ambiental, la resilencia, entre otros aspectos (Tabla N° 1).

Tabla 1. Fundamentos del desarrollo humano desde la propuesta del
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

Titulo del informe/Temas centrales

Elementos incorporados

PNUD
(1990)

Desarrollo Humano

El desarrollo humano consiste en ampliar las
oportunidades del ser humano para disfrutar
de una vida prolongada y saludable, adquirir
conocimientos y acceder a los recursos
necesarios para alcanzar un nivel de vida

decente.

Ampliacion de las
oportunidades de las
personas.

Disfrute de wuna vida
prolongada y saludable.
Adquisicion de nuevos
conocimientos.

Acceso a los recursos que
fundamentan el

mejoramiento de la calidad

de vida del ser humano.

PNUD
(1991)

Desarrollo Humano

Se reafirma la premisa de que las personas
son el centro del desarrollo. Por tanto, las
politicas deben formularse en funcién de las
necesidades, y capacidades del individuo. Se
fomentan las relaciones humanas equitativas
como base de la sostenibilidad del desarrollo,
lo cual conduce a una reestructuracion de los
presupuestos nacionales y el

direccionamiento de la ayuda extranjera para

satisfacer las necesidades de las sociedades.

El individuo es el centro de
las politicas del desarrollo
humano.

La equidad en el acceso a
las  oportunidades  se
considera un aspecto clave
del desarrollo humano.

Se incorpora el concepto de
sostenibilidad del
desarrollo.

Se reconoce la necesidad de
precisar los mecanismos
para el financiamiento del

desarrollo humano.
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Desarrollo humano

Se aborda el papel de los mercados mundiales

desde una perspectiva humana para satisfacer

las demandas de los mas vulnerables, | * Regularizacion del
destacando la necesidad de regularizar los funcionamiento  de  los
mercados para favorecer el libre flujo de mercados globales.
PNUD | capital, trabajo y bienes a nivel mundial. ¢ [Interaccion  entre  las
(1992) | Esto permitira contribuir con la equidad en personas y el medio
cuanto a las oportunidades econdémicas que ambiente  como  aspecto
tienen los seres humanos para acceder al fundamental del desarrollo
desarrollo. Igualmente, se incorpora la sostenible.
interaccion entre las personas y el medio | ® Sostenibilidad del
ambiente, como elementos clave para desarrollo.
potenciar un desarrollo sostenible.
Desarrollo humano
Se enfatiza en la necesidad de ampliar las
opciones del ser humano en cuanto al
desarrollo, promoviendo su participacion
PNUD | Para acceder a la diversidad de oportunidades ) o
(1993) que implica el proceso. Se destaca la | * Protagonismo del individuo
seguridad de las personas, como aspecto en las propuestas de
prioritario y al mismo tiempo, se reafirma el desarrollo.
concepto de desarrollo sostenible, incluyendo
la alianza entre el Estado y los mercados
como fundamento del mismo.
Un programa para la Cumbre Mundial
sobre Desarrollo social.
Se aporta una nueva vision de la seguridad
humana, asi como de la cooperacion entre €l | ¢  Replanteamiento de la
Estado y el mercado para promover el conceptualizacion de la
universalismo de las reivindicaciones del ser seguridad humana.
humano. e Reconocimiento  de la
PNUD Bajo esta premisa, el desarrollo humano es universalidad en las
(1994) un proceso orientado hacia la creacion de reivindicaciones.

condiciones, para que todos los individuos
puedan aumentar sus capacidades,
encontrando un mejor uso de las mismas en
todas las dimensiones del proceso
(econdmica, social, politica, ambiental,

cultural, entre otras).
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La revoluciéon hacia la igualdad en la

condicion de los sexos

Se incorpora el indice de desarrollo
relacionado con la mujer (IDM), el cual

refleja las disparidades en la capacidad

Empoderamiento de la

mujer en los procesos de

PNUD
1995) humana basica entre los Sexos. Se reconoce desarrollo.

( que no es posible el desarrollo humano, si no Equidad de género.

existe una igualdad de género, pues mientras

las mujeres se excluyan del proceso, éste

presentara  una  tendencia  débil y

desarticulada.

¢,Crecimiento econémico para potenciar
el desarrollo humano?

Fortalecimiento de los vinculos entre el Crecimiento  econdémico

crecimiento econdémico y el desarrollo como base para potenciar el
PNUD humano. Se concluye que, en los proximos desarrollo humano en todas
(1996) afos, se debe incrementar el crecimiento sus dimensiones.

econdmico fundamentado en el desarrollo

humano, para reducir la pobreza, proteger el

medio ambiente y alcanzar la sustentabilidad.

Desarrollo humano para erradicar la
pobreza Introduccion del indice de -

Se formula el indice de pobreza humana Pobreza Humana (IPH).

(IPH), compuesto por las caracteristicas que Interés en la pobreza
PNUD | privan el alcance de una vida de calidad. Se mundial.
(1997) | enfatiza que el concepto de pobreza, Nueva conceptualizacion de

trasciende el aspecto relacionado con la
privacion de ingresos, pues incluye la falta de
acceso a oportunidades para tener una vida

tolerable.

la pobreza.
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PNUD
(1998)

Cambiar las pautas actuales del consumo:

para el desarrollo humano del futuro

Se presentan las estrategias de consumo que
sustentan el desarrollo humano. Se formulan
los argumentos que promueven la adopcion
de pautas de consumo, contrarias al
desarrollo humano desde los puntos de vista
ambiental, tecnoldgico y moral. Se propone
un programa de accion, encaminado hacia la
creacion de una atmosfera favorable para el
consumo sostenible en pro del desarrollo

humano.

Formulacion de las
pautas de consumo para el

desarrollo humano.

PNUD
(1999)

La mundializacién con rostro humano

Se destaca el poder de la mundializacion

(globalizacion) para aportar beneficios

econémicos y sociales a las distintas

sociedades. Se insiste en los actores

marginados por el proceso global,
exhortando sobre la necesidad de aplicar
reformas mundiales y, nacionales para lograr
el alcance de una mundializacién con rostro

humano.

2.

Integracion mundial

PNUD
(2000)

Derechos humanos y desarrollo humano:

en pro de la libertad y la solidaridad

Se reafirma la lucha por los derechos, la
dignidad humana, la igualdad y, la inclusion.
Se destaca que cuando el desarrollo y los
derechos humanos avanzan juntos, éstos se
refuerzan reciprocamente, aumentando la
capacidad de la gente y protegiendo al mismo
derechos y libertades

tiempo  sus

fundamentales.

3.

Reafirmaciéon  de los

derechos humanos

fundamentales.
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Poner el adelanto tecnolégico al servicio

del desarrollo humano

Se promueven politicas piblicas encauzadas

hacia el arraigo de los posibles beneficios de

La tecnologia al servicio de

la potencializacién del ser

PNUD | la tecnologia, en una estrategia de desarrollo humano.

(2001) | orientada hacia los méds pobres. Se insiste en | o  Incorporacion del indice de
que la tecnologia, debe emplearse para adelanto tecnoldgico.
potenciar a la gente, permitiendo el control de
la misma para ampliar las opciones de su vida
cotidiana.

Profundizar la democracia en un mundo

fragmentado
Se profundiza en la importancia de la | e Nuevas formas de
democracia en un mundo fragmentado. Los gobernabilidad.

PNUD | objetivos del desarrollo humano, se orientan | ¢  Participacion ~ de  las

(2002) | hacia la promocion de reformas firmes y personas en los procesos de
profundas de gobernabilidad democratica, desarrollo.
fomentando la participacion de las personas
en los debates que resultan de interés para su
realizacion personal.

Los Objetivos de Desarrollo del Milenio:
un pacto entre las naciones para
eliminarla pobreza e Limitaciones estructurales
PNUD | Se reafirma el pacto para alcanzar los que impiden el logro de los
(2003) | Objetivos de Desarrollo del Milenio, Objetivos del Milenio.

analizandose las limitaciones estructurales
que impiden el crecimiento econdémico y el

desarrollo humano.
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PNUD
(2005)

La cooperacion internacional ante una
encrucijada: ayuda al desarrollo,
comercio y seguridad en un mundo

desigual

Se concentra en las acciones que pueden
promover los paises desarrollados para el
cumplimiento de una alianza mundial para el
desarrollo. Se enfatiza, en la cooperacion
internacional a través de los siguientes
desarrollo,

aspectos: asistencia para el

fomento del comercio internacional
favorable y, seguridad ante los conflictos

armados.

Ayuda internacional al
desarrollo.
Comercio internacional.

Seguridad.

PNUD
(2007-
2008)

La lucha contra el cambio climatico:

Solidaridad frente a un mundo dividido

Se promueve la lucha contra el cambio
climatico, el cual amenaza con privar al ser
humano de la libertad, reduciendo las

opciones de las personas para desarrollarse.

Lucha contra el cambio

climatico.

PNUD
(2009)

Superando barreras: Movilidad y

desarrollo humanos

Estudio de la migracion desde la perspectiva
del desarrollo humano. Bajo esta postura, se
analiza quiénes migran, de donde vienen,
hacia donde van y cual es el motivo de su
traslado. Adicionalmente, se estudian los
efectos de la migracion para todos los actores
involucrados (las personas que parten y los
familiares que se quedan en el pais de

origen).

Los efectos de las
migraciones en el desarrollo
humano.

Formulacion de politicas
para crear las condiciones
apropiadas y oportunidades
para las

equitativas

personas que migran.
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La verdadera riqueza de las naciones:

Caminos al desarrollo humano

Se reafirma la vigencia de la propuesta del

desarrollo humano, al demostrar que sus

Reafirmacion de la vigencia
de la propuesta tedrica de

desarrollo humano asumida

PNUD | conceptos y mediciones revelan patrones de en el PNUD.

(2010) | progreso y han sentado las bases para un
desarrollo centrado en las personas.

Resaltando su  naturaleza  sustentable,

equitativa, empoderadora y su inherente

flexibilidad.

El ascenso del Sur: Progreso humano en | ¢ Reconocimiento del
un mundo diverso ascenso y  desarrollo

Se analiza el progreso alcanzado por los alcanzado por los paises del

PNUD | paises del sur, sus consecuencias sobre el sur.

(2013) | desarrollo humano, asi como los|e Se destaca la relacion de
consecuentes desafios 'y oportunidades dependencia entre los paises
emergentes de una gobernanza representativa del norte y los del sur.

a nivel mundial y regional.
Sostener el Progreso Humano: Reducir
vulnerabilidades y construir resiliencia
Se aborda la interrelacion entre la
vulnerabilidad y la resilencia. Se presentan | ¢  Reducir las
PNUD estrategias para reducir las vulnerabilidades vulnerabilidades de las
2014) de la poblacion, enfocandose en el aumento personas, mediante el

de la resilencia (capacidades para la
preparacion y la recuperacion ante desastres,
que permitan a las comunidades lidiar con las
crisis y recuperarse de ellas en el presente y

en el futuro).

aumento de la resilencia de

los tejidos de la sociedad.
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Trabajo al servicio del desarrollo humano

Fomento del desarrollo humano por medio | ¢ Fomento del desarrollo

del trabajo, enfatizando en el disefio de humano a través del trabajo
PNUD | politicas y estrategias en tres esferas creativo, el cual trasciende
(2015) | generales: creacion de oportunidades de los aspectos relacionados
trabajo, garantia del bienestar de los con el empleo.

trabajadores 'y, adopciéon de medidas

especificas.

Desarrollo humano para todas las

PNUD personas o  Universalismo del

(2016) | Se insiste en la necesidad de garantizar un desarrollo.

desarrollo humano universal.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los informes del PNUD (varios afios).

Sobre la base de los fundamentos del desarrollo humano expuestos
en la Tabla N° 1, algunos autores como Tinnerman y Chaui (2003)
sostienen que “Las economias mas avanzadas hoy dia se basan en la mayor
disponibilidad de conocimiento. Las ventajas comparativas dependen
cada vez mas del uso competitivo del conocimiento y de las innovaciones
tecnologicas” (p. 1). De manera similar Padron (2013) sostiene que no
existen paises desarrollados y subdesarrollados, sino mas bien paises que
han logrado producir en mayor cantidad y con mejores métodos, la ciencia
y la tecnologia que fundamenta la generacion del conocimiento cientifico
aplicado como base del desarrollo econdémico y social.

En consecuencia, el desarrollo de las sociedades esta determinado
por su capacidad para acumular, aplicar y distribuir de manera articulada
el conocimiento cientifico o productivo, el cual de acuerdo con Bernardez
(2008) es un requisito indispensable para el progreso y la supervivencia
de las sociedades, mercados, organizaciones e individuos, pues contribuye
con el incremento de las expectativas de vida, la prosperidad, e incluso la
capacidad para la convivencia armoniosa de la poblacion.

Se evidencia entonces, como la incorporacion del conocimiento se ha
configurado en un factor de desarrollo para las economias. En tal sentido,
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se han revalorizado los activos intangibles (capital intelectual) dentro de
la sociedad, pues la produccion de conocimiento para la introduccion de
innovaciones que generen una ventaja competitiva en los paises depende
“cada vez mas de lo inmaterial, de la inteligencia humana, del saber hacer,
de las actitudes, de los comportamientos, de la capacidad de adaptacion y
de creacion” (Garcia, 1993, p.159).

El argumento expuesto, demuestra la necesidad que tienen las
sociedades de incrementar y acumular el capital intelectual, el cual como
lo afirma Bernardez (2008) es el factor que genera un ventaja competitiva
en la actual sociedad del conocimiento, pues la generacion de innovaciones
permitan aplicar de manera eficiente el capital intelectual representado
en conocimiento cientifico, tecnoldgico y artistico en la produccion de
bienes y servicios que respondan en tiempo real e incluso anticipado a las
demandas crecientes de los mercados globales.

Tal planteamiento, se sustenta ampliamente en las cifras reportadas
por el Banco Mundial (Avalos, 1999), las cuales demuestran que los 29
paises que concentran 80% de la riqueza mundial, encuentran su bienestar
en un 67% en el capital intelectual (educacion, investigacion cientifica
y tecnoldgica); el 17% resulta del aporte del capital natural (materias
primas); mientras que el 16% lo aporta el capital productivo (maquinarias
e infraestructuras).

Las cifras presentadas, demuestran la importancia adquirida por
el capital intelectual como fuente generadora de valor y competitividad
dentro las organizaciones, pues éstas como agentes de desarrollo humano
son las que producen los bienes y servicios (materiales o intangibles),
que la sociedad demanda para satisfacer sus necesidades e incrementar su
bienestar y calidad de vida.

Por su aporte al crecimiento econdomico e incremento de la
competitividad de los paises, las organizaciones representadas por los
actores que las gerencian, constituyen un factor que impulsa el desarrollo
humano. Estas articulan de manera eficiente los factores productivos,
asumen dentro de su gestion las decisiones de innovacion tecnoldgica, los
riesgos y, contribuyen con la generacion de empleo (PNUD- Peru, 2005).
En esta dinamica “el empresario para el desarrollo humano debe priorizar
el capital humano como fuente de productividad y de competitividad, y
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complementarlo o hacerlo funcional a las mejoras en el capital fisico y
natural o a los cambios tecnologicos” (PNUD- Peru, 2005, p. 51).

De este modo, la inversion en capital humano como fuente de
productividad resulta un aspecto fundamental, pues agrega valor a la
organizacion e incrementa su competitividad, potenciando todos los
activos de la empresa, a través de la incorporacion de sus conocimientos a
los procesos productivos y de gestion.

Tal como lo afirma Benavides (2012), la capacidad del talento
humano permite a la organizacién desarrollar una ventaja competitiva
sostenible en el tiempo, como consecuencia del valor que éste incorpora
a los activos tangibles e intangibles. De manera similar, Madrigal (2009)
enfatiza en la importancia del capital humano al considerarlo la piedra
angular de una organizacion, una sociedad, una region o pais, pues éste se
configura como el principal factor que genera competitividad.

Por su parte, Chaparro (2001) argumenta que en la actualidad las
ventajas comparativas que le permitian a los paises beneficiarse por su
ubicacion geografica o dotacion de recursos han sido desplazadas por
el desarrollo de las capacidades y ventajas adquiridas, a partir de la
potenciacion de los recursos humanos, incluyendo su capacidad para
generar y aplicar el conocimiento tanto en la produccién, como en la
solucion de los principales problemas que afectan a las sociedades.

En consecuencia, el conocimiento, las habilidades, y competencias
del recurso humano se convierten en la base sobre la cual las sociedades
y las organizaciones que la conforman sean publicas o privadas,
pueden consolidar una ventaja competitiva para alcanzar los objetivos
del desarrollo humano. Las personas a través de sus habilidades y
competencias para la produccion de conocimiento generan innovaciones
productivas, de gestion, medioambientales, institucionales y, sociales que
agregan valor y mejoran la competitividad de las organizaciones, lo cual
se traduce en un incremento de la productividad y por extension en un
aumento del crecimiento econdmico, que invertido en la potenciacion de
las personas consolida el desarrollo humano en todas las dimensiones, tal
como se aprecia en la Figura N° 1.
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Figura N° 1. Consolidacion del desarrollo humano a partir de la potenciacién
del capital humano.

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En esta dindmica para garantizar el desarrollo humano, los paises
deben disefiar politicas publicas orientadas hacia el fortalecimiento del
capital humano, creando las condiciones para que la poblacion potencie
sus capacidades, desarrolle los conocimientos, habilidades y competencias
que se requieren para resolver los problemas de la sociedad y satisfacer
sus necesidades.

Dentro de esas politicas la inversion en educacion constituye un
“eje fundamental del desarrollo de una sociedad. Sobre ella recae en gran
medida la posibilidad de que los paises logren incrementar sus indices
de innovacion, productividad y crecimiento econémico, permitiéndoles
disminuir los niveles de pobreza e inequidad” (Bricefio, 2010, p. 47).

Sobre lo antes expuesto, la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE, 2009) muestra que el capital humano
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constituye el mayor determinante en los resultados de la innovacion y
explica que existe “una fuerte correlacion entre el logro educacional y el
nivel de innovacion. En general, el impacto del capital humano es cerca
del doble de aquel de la investigacion y desarrollo” (p. 9).

En el contexto descrito, especificamente a nivel de educacidon
superior, cobra importancia el papel de las instituciones universitarias en la
formacion del capital humano que requieren los paises, para insertarse de
manera competitiva en un mundo globalizado y cambiante como el actual.
Sobre este aspecto la OCDE (citada por Martinez, Pifiero y Figueroa, 2013),
destaca la contribucion de las universidades al desarrollo econdémico y
social a través de cuatro funciones principales: a) la formacion del capital
humano a través del proceso de ensefianza; b) la construccion de bases del
conocimiento por medio de la investigacion y desarrollo del mismo; ¢) la
difusion y uso del conocimiento mediante la interaccion con los usuarios
y; d) la preservacion intergeneracional del conocimiento.

Alanalizar el cumplimiento de las funciones universitarias en América
Latina, se evidencia que aun falta mucho por hacer, segun lo reflejado
en un documento de la Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe (CEPAL, 2015), en el cual se precisa que un 36% de las empresas
que conforman la economia formal tienen dificultades para encontrar
trabajadores con las competencias requeridas. La proporcion es de 21%
a nivel mundial y, 13% en el promedio de la OCDE. En consecuencia,
la region enfrenta un problema comparativamente mayor que el resto
del mundo en cuanto a la oferta de trabajadores calificados. Los datos
expuestos, plantean retos a las instituciones de educacion, ya que éstas
deben garantizar tanto la formacion de profesionales competentes, como
la produccion de conocimiento cientifico que fundamente la introduccién
de innovaciones en los sistemas productivos.

Dentro de la perspectiva descrita, este texto constituye un aporte de
los investigadores para la formacion del capital humano que las empresas
del Ecuador requieren para agregar valor a sus activos, aumentar su
productividad y competitividad, pues el objetivo es que éste se convierta
en una herramienta de consulta tanto para los estudiantes como para los
docentes vinculados con la linea de investigacion en capital intelectual y
desarrollo humano y social.
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Capitulo IT
Las sociedades del conocimiento. Su incidencia en la gestion del
capital intelectual

La revolucion causada por la tecnologia y las comunicaciones
en la vida de las personas y la sociedad en general, ha convertido al
conocimiento en el principal factor de desarrollo y crecimiento econémico
con que cuentan los paises para incrementar el bienestar y mejorar la
calidad de vida de su poblacion. En consecuencia, surge la necesidad de
construir las llamadas sociedades del conocimiento, como fuente para
impulsar el desarrollo de la humanidad. En este contexto, cabe destacar
que el estudio de las sociedades del conocimiento no debe desligarse de la
sociedad de la informacion, pues estas ultimas constituyen un instrumento
para consolidar el desarrollo de las primeras. Esto revela que los términos
sociedad del conocimiento y sociedad de la informacién no pueden
enfocarse como sinéonimos.

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2005) el surgimiento de
una sociedad mundial de la informacion producto de la revolucion de las
nuevas tecnologias, cobra sentido en la medida que constituye un medio
para la construccion de verdaderas sociedades del conocimiento, cuyo
objetivo debe centrarse en el alcance del desarrollo del ser humano a partir
del cumplimiento de sus derechos.

Asi mismo, la diferencia entre ambas sociedades también se
encuentra a partir de la introduccion de la nocién de sociedades de la
informacion, las cuales se fundamentan basicamente en los avances de
la tecnologia; mientras que las sociedades del conocimiento abarcan
dimensiones sociales, éticas, institucionales y politicas mucho mas amplias
e integradoras para explicar las diversas connotaciones del desarrollo.

Por su lado, Casas (2010) puntualiza las diferencias entre ambas
sociedades desde el punto de vista de las capacidades individuales de las
personas para elegir, al destacar que:

La sociedad de la informacion se ancla fundamentalmente en el
concepto de acceso universal a las tecnologias de informacion y
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comunicacion, la sociedad del conocimiento se sustenta sobre la base
de las diferencias individuales que afectan la libertad y su capacidad
para elegir y responder competitivamente a situaciones determinadas.

(p- 29)

Sobre la base de las diferencias expuestas, se presentan diversas
concepciones de las sociedades del conocimiento. Partiendo de las
sociedades de la informacién como fundamento para la construccion
de las sociedades del conocimiento, la UNESCO (2005) concibe estas
sociedades como aquellas que tienen:

(...)lacapacidad paraidentificar, producir, tratar, transformar, difundir
y utilizar la informacidn con vistas a crear y aplicar los conocimientos
necesarios para el desarrollo humano. Estas sociedades se basan en
una vision de la sociedad que propicia la autonomia y engloba las
nociones de pluralidad, integracion, solidaridad y participacion.

(p-29)

De manera similar, enfatizando en el aporte de las tecnologias de la
informaciény lacomunicacion (TIC’S) en la construccion de las sociedades
de las sociedades del conocimiento, Avalos (2013) las aborda como
aquellas donde las interrelaciones entre los individuos que la componen
se sustentan mediante el acceso y procesamiento de la informacion, cuyo
objetivo basico consiste en generar conocimiento a partir del uso de las
TIC'S.

Con un enfoque centrado en las competencias, Chaparro (2001)
define las sociedades del conocimiento como aquellas que tienen la
capacidad para generar conocimiento sobre su realidad y su entorno,
el cual se emplea para establecer los planes de desarrollo que se deben
emprender a futuro para el alcance de los objetivos y metas propuestas.

En la misma linea de investigacion Martinez, Lara y Beltran
(2006, p. 2) abordan las sociedades del conocimiento como

(...) una tendencia social y econémica que tiene capacidad para
generar, apropiarse y utilizar el conocimiento con el objetivo de
atender las necesidades de su desarrollo y asi construir su propio
futuro, convirtiendo la creacion y transferencia del conocimiento en
herramienta de la sociedad para su propio beneficio.

A partir del conocimiento como principal factor productivo, Garcia
(2010) enfatiza que estas sociedades se caracterizan por el uso del
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conocimiento como sustento de todas las actividades economicas, las
cuales no tienen que ver exclusivamente con el uso de las TIC'S, pues
estas tecnologias no constituyen una garantia que necesariamente aporte
un “soporte a actividades basadas en el uso de conocimiento” (p. 20).

Desde una postura que resalta el aprendizaje colectivo, Delgado
(2011) las concibe como una sociedad donde sus miembros definen los
proyectos de desarrollo de manera conjunta, son capaces de generar
discusiones para aprender colectivamente y, afiadir valor agregado a sus
actividades por medio del incremento del conocimiento en una escala
social.

Para efectos de esta investigacion, es de interés la construccion de una
definicion de sociedad del conocimiento fundamentada en la potenciacion
de las capacidades individuales para la produccién, transformacion y
aplicacion del conocimiento orientado al desarrollo humano. Todo ello
alineado a la premisa de Lafuente y Genatios (2005), bajo la cual se plantea
que el detonante para un cambio global no debe basarse solamente en el
desarrollo de la tecnologia, pues “el acceso a la informacion es necesario,
pero no suficiente, si no se cuenta con las capacidades para identificar,
producir, transformar, transmitir y utilizar esta informacion, convertirla en
conocimiento, en funcion de aplicarlo para el desarrollo social y humano”
(p.22).

A partir de tal premisa, para fines de esta investigacion las sociedades
del conocimiento se definen como aquellas que potencian el desarrollo
de competencias individuales de su poblacion, empoderandola para
aprovechar las oportunidades que les permitiran acceder, producir, transferir
y aplicar el conocimiento que requieren para incrementar su bienestar y
calidad de vida. Tal definicion, implica el desarrollo de competencias para
transformar la informacion a la que se tiene acceso mediante las TIC'S y
cualquier otro medio, en un conocimiento socialmente pertinente para el
alcance del desarrollo humano.

Caracteristicas de las sociedades del conocimiento

La principal caracteristica que diferencia las sociedades del
conocimiento, es el uso intensivo de este recurso como factor de innovacion,
valor agregado, competitividad, empoderamiento y desarrollo, no solo en
el ambito econdmico productivo, sino en todas las esferas de la sociedad
(politica, cultura, educacion, ambiente, ética, social, entre otras).
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Reconociendo el aporte de los activos intangibles al crecimiento
de la economia, Bueno (1998, 2001) caracteriza las sociedades del
conocimiento como aquellas donde el valor de la economia proviene
principalmente de los activos intangibles, basados en conocimiento. En
consecuencia, los ejes que la estructuran y definen su comportamiento
se sustentan en la produccion de conocimiento en todas sus dimensiones,
con especial énfasis en el talento y en la invencion y emprendimiento del
recurso humano.

Siguiendo a Garcia (2010) estas sociedades se caracterizan por un uso
limitado de los factores de produccion (tierra, trabajo y capital), asi como
por el uso critico del factor conocimiento dentro del sistema econémico,
lo cual contribuye con la revalorizacion del capital humano, supeditando
todos los demas factores de produccion al intelecto de las personas.

Por su parte Delgado (2011) caracteriza las sociedades del
conocimiento como un conjunto de saberes ampliamente “compartidos,
comunmente aceptados por una comunidad, acumulados por la experiencia
y validados por la conciencia moral, que conforman un conocimiento de
trasfondo que esta en la base de toda discusion racional, pero también en
el origen de la investigacion cientifica” (p. 229).

Algunos autores como Kriiger (2006) precisan las caracteristicas de
las sociedades del conocimiento en funcidn de las dimensiones econémica,
politica, educativa y cultural referidas en la Tabla N° 2.

Tabla N° 2. Caracteristicas de las sociedades del conocimiento

e Prevalece el sector servicios por encima del resto de los
sectores productivos.

e Incremento del valor de los mercados globalizados de
divisas, finanzas y capitales, frente a los mercados de

) ] productos.

Dimension

o e La estructura ocupacional incrementa la demanda de

economica
profesionales altamente calificados, disminuyendo las
categorias de trabajadores menos calificados.

e Internamente las organizaciones para adaptarse a los

cambios del entorno, definen estructuras organizativas

basadas en la gestion de conocimiento.
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o Cambios profundos en la toma de decisiones.

o La toma de decisiones depende cada vez mas de una
Dimensién politica legitimacion cientifica.

o Los actores politicos dependen cada vez mas de expertos y

asesores.

o Cambios en las estructuras ocupacionales.

Dimension
_ ¢ Creciente importancia de la educacion.
educativa
o Masificacion de la educacion superior.
) . ¢ Debate en torno a la globalizacion.
Dimension
o Uso intensivo de las tecnologias de la informacion y de las
cultural

comunicaciones.

Fuente: Elaborado a partir de Kriiger (20006).

Como puede apreciarse en los parrafos precedentes, la caracteristica
predominante de las sociedades del conocimiento es el uso intensivo de
este ultimo como factor de produccion. De acuerdo con Garcia (2010), este
se diferencia de los factores de produccion tradicionales -tierra, trabajo y
capital- por presentar las siguientes caracteristicas:

1. Es el unico factor de naturaleza inagotable, pues no se consume en
el desarrollo de las actividades, sino que se incrementa a partir de la
retroalimentacion con el conocimiento invertido.

2. Puede ser utilizado por los individuos a lo largo de toda su vida, dado
que se transfiere y emplea en la generacion de nuevo conocimiento
que contribuye con la retroalimentacion del propio proceso.

3. A diferencia de los factores de produccion tradicionales puede ser
apropiado por parte de terceros.

4. Es el tnico factor que se emplea como input y output al mismo
tiempo, ya que en la sociedad del conocimiento el producto principal
del proceso productivo es el propio conocimiento.
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Analizando las experiencias empiricas de paises que han
experimentado crisis diversas, las cuales han superado y actualmente
se encuentran en una fase donde sus sistemas econdémicos se sustentan
en la produccidn, transferencia y aplicacion de conocimiento, como
estrategia para potenciar el desarrollo, Peluffo y Catalan (2002) citan como
ejemplos los casos de Estados Unidos, Japén y Finlandia. En el caso de
Japon destacan los autores, que para lograr su reconstruccién después
de la segunda guerra mundial, el pais se propuso como vision estratégica
identificar las necesidades de conocimiento en el ambito del desarrollo de
ciencia y tecnologia, asi como en la administracion del conocimiento tacito
dentro del tejido empresarial, como estrategia para su fortalecimiento.

Con respecto a la situacion de Finlandia, Peluffo y Catalan (2002)
indican que el pais logro superar los problemas relacionados con el manejo
de los recursos naturales (forestacion) y el medio ambiente, a partir del
disefio de estrategias sustentadas en la aplicaciéon de conocimiento en la
diversificacién de algunos sectores, la introduccion de nuevos productos,
servicios y procesos (telecomunicaciones, equipos y maquinarias para
el sector forestal, tecnologias limpias para el medio ambiente, etc.) y
en el alcance de la eficiencia y sostenibilidad en el uso de los recursos
naturales. Para ello, se crearon redes de colaboracién para la produccion
de conocimiento entre el sector educativo, el sector productivo, la ciencia y
la tecnologia y el empleo con una directa participacion del sector publico.

En el caso de Estados Unidos, los autores citados advierten que este
pais para afrontar la baja productividad que experimento su economia en
la década de los noventa, disefio una vision que le permitiria desarrollar
una mayor cooperacion entre los sectores dinamicos de la economia con
la educacién, el Sistema econdémico, los centros de investigacion, y el
empleo. En tal sentido, se procedi6 a fijar una base de conocimiento para
desarrollar en el capital humano las competencias basicas y transversales
(conocimiento estratégico) relacionadas con las principales ocupaciones.
El objetivo se centr6 en formar para el trabajo en comunidades de practicas
y, el aprendizaje en el lugar de trabajo (Peluffo y Catalan, 2002). En la tabla
3 se resumen las dreas clave abordadas por los paises citados.
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Tabla 3. Experiencias empiricas de economias basadas en el conocimiento

Estrategia

Japén

Finlandia

Estados Unidos

crear ventajas
competitivas en la
produccion de
manufacturas.
Capacitacion y formacion
de los recursos humanos.
Identificacion estratégica
de las necesidades de
conocimiento tanto en el
area cientifica tecnoldgica
como empresarial.
Fortalecimiento del
sistema productivo
mediante una estrategia de
administracion del
conocimiento tacito.
Insercion de la economia
en los mercados
mundiales.

transferencia tecnologica a
sus vecinos, logrando un
proceso de integracion
entre las diversas
economias.

Construir una capacidad
instalada  en  capital

intelectual.

Aplicacion del
conocimiento para el
mangjo  eficiente y
sustentable ~ de  los
recursos naturales, para
la  reconversion  de
algunos sectores

productivos y la creacion

de nuevas areas
economicas.

Disefio de redes de
cooperacion  para la
produccion de

conocimiento entre la
educacion, el  sector
productivo, ciencia y
tecnologia y el empleo
con una directa
participacion del sector
publico.

Vision del desarrollo
sustentada en la calidad
de vida de los
finlandeses y el manejo
sustentable en base a una
cultura del

conocimiento.

Alineacion  entre  los
sectores dindmicos de la
economia como la
educacion, el sistema
economico, los centros
de investigacion, y el
empleo.

Desarrollo de
competencias basicas y
transversales
(conocimiento
estratégico) de las
principales ocupaciones.
Formacion  para el
Trabajo en comunidades
de practicas y
aprendizaje en el lugar
de trabajo.

Inversion en formacion
del capital intelectual
para las  proximas

décadas.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Peluffo y Catalan (2002)
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Sobre la base de lo expuesto, Sandoval (2008) sehala que la base
de las sociedades del conocimiento se encuentra en la produccion de
un conocimiento teorico, cientifico y tecnologico, el cual constituye la
materia prima para la produccion, innovacion y desarrollo tecnologico de
las sociedades actuales. Tal conocimiento se conoce como conocimiento
cientifico, que a juicio de Marrero (2007, p. 72) se caracteriza por la
pertinencia, pues constituye la base para construir una sociedad del
conocimiento como un modelo deseable fundamentado en “la generacion
de conocimiento y el desarrollo de tecnologias apropiadas a las realidades
locales”. Apreciacion similar sostiene Padron (2013. p. 16) al resaltar que:

la produccién de conocimientos de alta calidad, tanto en el plano
descriptivo y tedrico como en el plano tecnologico, es la base del
desarrollo social, industrial, econémico, cultural y politico de toda
sociedad. Las sociedades subdesarrolladas, por mas que dicho
subdesarrollo se defina en indicadores macroecondmicos, no lo
son por deficiencias economicas. Son subdesarrolladas porque no
produjeron los conocimientos cientificos, tedricos y tecnologicos,
que requerian para un desarrollo independiente y soberano.

En funcion del argumento referenciado, Padron (2013) define al
conocimiento cientifico, a partir de los altos niveles de socializacion,
sistematizacion y fundamentacion teorica. Un conocimiento es altamente
socializado, cuando escapa de la conciencia intima del sujeto y pasa a ser
asimilado por grandes colectividades; es altamente sistematizado, cuando
los procesos para su produccion y validacion pueden ser segmentados,
comunicables y por tanto repetibles y; un conocimiento posee alta
fundamentacion tedrica, cuando las bases de justificacion tedrica son
amplias, profundas y plausibles. En base a las caracteristicas expuestas se
deduce que:

1. Existen sistemas de conocimientos que son mas o menos cientificos
que otros, en funcion de los niveles de sistematizacion, socializacion
y fundamentacion teorica.

2. La humanidad, incluso en su etapa mas primitiva siempre ha
producido conocimientos cientificos, simplemente que unos han
resultado mas cientificos que otros, en funcion de sus niveles de
sistematizacion, socializacion y fundamentacion tedrica.
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3. Laciencia no depende de lo que digan los liderazgos predominantes
en determinadas épocas, ni de las relaciones de dominacion de
poder; sino de los sistemas de conocimientos cientificos que sirven
como base para la produccion de otros conocimientos generacion
tras generacion.

Los argumentos descritos, muestran que la inversion en
conocimiento cientifico aumenta la capacidad productiva de los paises,
al generar innovaciones, nuevos productos, tecnologias y procesos. En
este sentido, el conocimiento cientifico genera innovacion, y al mismo
tiempo ésta mejora la posicion competitiva del conjunto de empresas
que conforma la estructura productiva de la sociedad. Sin embargo, aun
cuando los conocimientos cientificos juegan un papel determinante en las
politicas de desarrollo orientadas hacia la construccion de las sociedades
del conocimiento, éstos deben complementarse con los conocimientos
tradicionales, conocidos a nivel empresarial como conocimientos tacitos
o0 saberes empiricos para alcanzar los objetivos de desarrollo.

Al respecto, la UNESCO (1999) en la Declaracion sobre la ciencia
y el uso del saber cientifico (1999), reconoci6 los aportes ¢ importancia
de los sistemas de conocimiento tacitos en el avance de la ciencia y la
tecnologia; al sefialar que:

Los sistemas tradicionales y locales de conocimiento, como
expresiones dinamicas de la percepcion y la comprension del mundo,
pueden aportar, y lo han hecho en el curso de la historia, una valiosa
contribucion a la ciencia y la tecnologia, y que es menester preservar,
proteger, investigar y promover ese patrimonio cultural y ese saber
empirico”. (s/p)

Asi mismo, Sandoval (2006), destaca la necesidad de revalorizar el
papel de los conocimientos tradicionales, pues éstos ademas de contribuir
con la resolucion de los diversos problemas medioambientales actuales,
constituyen una fuente importante para la innovacion, el desarrollo
sostenible y la creacion de ventajas competitivas.

El papel de la universidad y las organizaciones en la construccion de
sociedades del conocimiento

Como se evidencia en los parrafos que anteceden este capitulo, con
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el surgimiento de la sociedad del conocimiento cobra importancia el papel
de las instituciones de educacion superior en el desarrollo y la creacion
de capital intelectual como fuente principal de creacion de valor y ventaja
competitiva, pues éstas deben garantizar: a) la formacion de profesionales
creativos e innovadores con competencias para participar activamente en
la creacion y agregacion de valor de las organizaciones en las cuales se
insertan, y b) la produccion de conocimiento que la sociedad demanda
para la solucion de los problemas que enfrentan.

Sobre lo antes expuesto, el Banco Mundial (2003) resalta que
la influencia de la educacidon superior en la construccion de las
sociedades democraticas y las economias del conocimiento, radica en la
responsabilidad para crear la capacidad intelectual que permite producir
y utilizar conocimientos, promoviendo las practicas de aprendizaje
permanente que requieren las personas para actualizar sus conocimientos
y habilidades.

Desde la postura de Mora (2004) en el marco de la sociedad del
conocimiento, la educacion superior cobra importancia no solo por ser:

una de las principales fuentes para generar conocimiento (gran parte
de la investigacion que se realiza en los paises la llevan a cabo las
universidades), sino que son ellas los centros basicos de transmision
del conocimiento, de la cienciay de la tecnologia. Si las universidades
han sido importantes en la era industrial, su papel en la sociedad del
conocimiento puede ser mucho mas importante, siempre que sepan
responder con flexibilidad a las nuevas demandas de esa sociedad del
conocimiento. La universidad se vislumbra como una generadora de
conocimiento, aunque no la tnica, y como una empresa al servicio de
las necesidades de formacion y de desarrollo tecnologico del entorno
dentro de la sociedad del conocimiento.

Desde la perspectiva de Casas (2005, p. 2), la necesidad que tienen
las universidades de adoptar un nuevo paradigma, se encuentra en que en
la sociedad actual, caracterizada por el predominio de cambios continuos
e inesperados, producto de la creciente globalizacién de la economia
“el paradigma clasico de una universidad tradicional y casi inmutable
no resulta muy congruente con las nuevas realidades y demandas
sociales, y cientificas, tanto actuales como futuras”. Asi mismo, Boisier
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(2005) advierte que los procesos de globalizacion estan estrechamente
relacionados con la introduccidon de innovaciones, las cuales son el resultado
de la ampliacion del conocimiento. En este sentido, en el contexto de la
sociedad del conocimiento se evidencia que el requisito fundamental para
que el conjunto de organizaciones que conforman el tejido productivo,
econdémico y social, puedan insertarse de manera competitiva en el
proceso de globalizacion reside en disponer del conocimiento necesario
y pertinente para ello.

Bajo estos argumentos, se exige a las instituciones de educacion
superior una mayor pertinencia “para que las ideas, las funciones y los
productos de la educacion superior no se limiten exclusivamente a la
tradicional graduacion de profesionales y de disciplinas liberales (Casas,
2005, p.3).

Asimismo, Malagdn (2003) describe la pertinencia como un proceso
de doble via, el cual se inicia desde la universidad y desde la sociedad,
de tal forma que en para determinacion, los agentes externos (sociedad,
estado, sectores productivos, sistema educativo, etc.) y los agentes internos
(comunidad universitaria) crean las redes de cooperacion requeridas para
consolidar una tarea central de la universidad en el cumplimiento de su
responsabilidad social.

Para alcanzar la pertinencia, Malagon (2003) plantea que si en el
pasado el conocimiento habia sido la razon de ser del funcionamiento de
las universidades, actualmente este “ingrediente” es la base de los actuales
sistemas de produccion, de manera que se comprende la simbiosis que
existe entre los sistemas de formacion y los sistemas de produccion.

Es precisamente esa simbiosis entre la universidad y la sociedad
la que permitiria garantizar la capacitacion de los recursos humanos y
el conocimiento que se requiere para impulsar el desarrollo social en
el contexto de la sociedad del conocimiento. Pues como lo destaca,
Alburquerque (2004, p.168) urge en las universidades de

(...) superar cuanto antes el desencuentro existente entre la oferta de
capacitacion de universidades y centro formativos y las necesidades
de innovacion en los diferentes sistemas productivos locales. Para
ello es fundamental que las entidades educativas, universitarias y
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de investigacion cientifica y tecnologica se incorporen activamente
a las iniciativas de desarrollo econdmico local. Con la actuacion
decidida de los actores territoriales sera posible construir nexos entre
la oferta de conocimiento y sus usuarios ultimos o demandantes en
los diferentes sistemas productivos locales.

Al respecto, Boisier (2005) afirma que para que las universidades
reafirmen reafirmar su pertinencia, sobre la base de la produccion de
conocimiento deben incorporar los siguientes cambios:

1. En el area de docencia:

a. Capacitar los recursos humanos para que estos puedan asimilar y
producir el conocimiento que se requiere para impulsar procesos de
cambio de manera permanente y rapida.

b. Contribuir con una mejor formacion de capital humano, para formar
mas cientificos e ingenieros fuertemente imbuidos de valores.

c. Mejorar la insercion laboral de los profesionales, garantizando una
formacion que fomente el emprendimiento, asi como la generacion
de innovaciones.

2. En el area de investigacion y desarrollo (I+D):

a. Reforzar la investigacion para ampliar las lineas de investigacion y
mejorar la calidad de las mismas.

b. Crear una simbiosis entre la innovacion y el sector empresarial.
3. Enrelacion con el cambio estructural de la economia:

a. Promover emprendimientos de base tecnoldgica mediante
“incubadoras” y otros mecanismos.

b. Contribuir con la mejora tecnoldgica de todos los sectores de la
economia, mediante programas sistemdticos de transferencia
tecnologica y de conocimiento.

Esto conduce a una redefinicion de las funciones y actividades
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universitarias, resumidas por Ponce (2009), en los siguientes términos:

1. Constituirse en un pilar fundamental para generar mayores niveles
de competitividad en los paises, a través de la formacion de capital
humano avanzado, asi como de la investigacion, el desarrollo y la
innovacion, pues estos constituyen las bases para crear ventajas
competitivas en las sociedades y sus organizaciones.

2. Constituirse en una fuente esencial de oportunidades de formacion
continuay movilidad social. Ciertamente, larentabilidad privadadela
educacidn superior universitaria es significativa y es probablemente
una de las mejores inversiones que una persona puede realizar en la
sociedad actual.

3. Garantizar la calidad y pertinencia de su oferta académica, generar
programas de formacion e investigacion que efectivamente impacten
sobre la capacidad competitiva del pais y, permitan la insercion
exitosa de jovenes de familias vulnerables al mercado del trabajo.

4. Vincularse con su medio aportando al desarrollo de la cultura, las
artes, las letras y el desarrollo territorial.

En este contexto, Mora (2004) apunta que los cambios que deben
asumir las universidades en el marco de la sociedad del conocimiento
deben centrarse en:

A. cambio del modelo educativo tradicional de la ensefianza
al aprendizaje: dada las caracteristicas de la sociedad del
conocimiento donde el mercado laboral exige la formacion
de profesionales multidisciplinares y donde se produce la
obsolescencia del conocimiento, se requiere la creacion de un
entorno de aprendizaje continuo alrededor de los estudiantes, a
fin de capacitarlos para seguir aprendiendo a lo largo de toda la
vida y, permitirles estar receptivos a los cambios conceptuales,
cientificos y tecnoldgicos que surjan durante su actividad laboral.
Igualmente es preciso cambiar el modelo pedagogico sustentado en
el profesor como transmisor de conocimientos, por otro donde el
estudiante constituya el agente activo del proceso de aprendizaje,
limitdndose la funcidén del docente a la direccion y entrenamiento
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del estudiante en ese proceso de aprendizaje.

B. Cambios objetivos reflejados en el paso de los conocimientos a
las competencias: las necesidades de la sociedad actual exigen a
la educacion superior ademas de la transmision de conocimientos,
formar a los individuos en el desarrollo de un conjunto de
competencias que incluyan las actividades y las actitudes requeridas
en el puesto de trabajo. Entre éstas destacan el trabajo independiente,
la resolucion de problemas, la comunicacion oral, la administracion
del tiempo, la planificacién, asi como las relacionadas con la
iniciativa, la adaptabilidad y la lealtad.

C. Un nuevo enfoque para los procesos de evaluacion: el nuevo modelo
educativo debe centrarse mas en el aprendizaje que en el desarrollo
del proceso. En este sentido, las futuras evaluaciones y acreditaciones
de los programas deben centrarse en valorar el alcance de los
objetivos de formaciéon en competencias. Esto exige la definicién
de nuevos instrumentos evaluadores, que ademas contribuyan con
las universidades para transformar sus objetivos pedagogicos en el
mismo sentido.

De manera similar, Ottone y Hopenhayn (2007) apuntan que la
sociedad del conocimiento plantea para las instituciones de educacion
superior cuatro retos. El primero consiste en igualar las oportunidades
de educacion, para avanzar hacia un sistema que brinde a la poblacion
las mismas oportunidades para desarrollar las capacidades requeridas y
mejorar su calidad de vida. El segundo se orienta hacia la transformacion
de los procesos de aprendizaje para incorporar nuevas formas de aprender,
conocer, informarse y comunicarse. El tercero, se refiere al alcance de
la pertinencia entre las destrezas de los educandos y las exigidas por la
sociedad del conocimiento, lo cual se logra adaptando los contenidos
curriculares y las competencias a las exigencias laborales cambiantes que
caracterizan la sociedad actual. Y el cuarto se centra en contribuir con
el mejoramiento de la competitividad interna de los paises, al generar
ventajas competitivas a través de los bienes y servicios que ofrecen.

Por su parte, Garcia (2016) plantea que, en el contexto de la sociedad
del conocimiento, las instituciones de educacion superior deben impulsar
reformas en su estructura organizacional, de modo que garanticen las
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soluciones de los problemas vinculados con el proceso de globalizacion, la
tecnologia de la informacion y las comunicaciones y, la exclusion social.
En consecuencia, se debe contemplar el desarrollo de nuevos modelos
de aprendizaje y formacion de nuevos profesionales, donde se gestione
el conocimiento orientado a fortalecer un sistema efectivo, sistematico
y coherente de interaccion entre la universidad y su entorno. Tal sistema
debe considerar las siguientes fases:

A. Socializacion del conocimiento tacito al conocimiento tacito: la
base de la creacion del conocimiento organizacional, lo constituye
el conocimiento tacito. En esta fase del proceso, se lleva a cabo el
intercambio de experiencias entre los miembros de la organizacion,
los cuales deben definir la forma en que realizan sus tareas para
tener en cuenta si estan basadas en la observacion, la imitacion o la
practica. A través de este intercambio de experiencias se desarrolla
la conversion del conocimiento y se evidencia la problematica de la
realidad. No obstante, las informaciones recolectadas no llegaran a
convertirse en “conocimiento” hasta tanto no se haya realizado un
analisis interno y la experiencia se comparta.

B. Externalizacion del conocimiento tacito al conocimiento explicito: en
esta fase se desarrolla un proceso de didlogo y reflexion compartida,
mediante un proceso combinado de induccidon y deduccion que
fundamenta el conocimiento sobre la forma particular de realizar las
cosas, para exteriorizarlo y posteriormente formularlos en conceptos.

C. Combinacion, del conocimiento explicito al conocimiento explicito:
como resultado de la fase anterior, se deriva un nuevo conocimiento
sinérgico de todos los participantes, este conocimiento se hara
explicito de forma fisica por distintos medios. Asi, el conocimiento
explicito asume la forma de informacion que estando disponibles
permiten su clasificacion y categorizacion.

D. Interiorizacion del conocimiento explicito al conocimiento tacito: en
esta fase se da un proceso de apropiacion del conocimiento por parte
de las personas y la organizacion mediante la estrategia de aprender
haciendo. Esta nueva forma de realizar las cosas, se institucionaliza
el conocimiento al formar parte de nuevas representaciones y
habilidades como un nuevo conocimiento tacito, que constituye el
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insumo para reiniciar el ciclo de creacion. Al finalizar esta fase, los
estudiantes habran enriquecido sus conocimientos iniciales con los
conocimientos aportados por todos los miembros de la organizacion.
También habran adquirido nuevas competencias para enfrentar los
desafios del entorno.

Otro actor determinante para la construccion de la sociedad del
conocimiento, que demanda cambios en su gestion para incrementar
y potenciar el capital intelectual, asi como para el mejoramiento de la
posicion competitiva de los paises, lo constituyen las empresas como
formas de organizacion social orientadas hacia la satisfaccion de las
necesidades de la sociedad, a través de la produccion de bienes y la
prestacion de servicios.

En tal sentido, ante la nueva realidad que plantea la sociedad del
conocimiento, las organizaciones se enfrentan al desafio de modificar su
estructura organizacional, las estrategias de negocios, mediante la adopcion
de nuevas técnicas que le permitan desarrollar sus habilidades para
adquirir informacion y transformarla en conocimiento y posteriormente
incorporarlo a la organizacion mediante un proceso de aprendizaje que su
rapida difusidn y puesta en practica.

De acuerdo con el Centro de Investigacion y Documentacion sobre
problemas de la Economia, el Empleo y las Cualificaciones Profesionales
(CIDEC, 2000a) se reconoce que la capacidad de crear y utilizar el
conocimiento constituye la principal fuente de ventaja competitiva para
las organizaciones, las regiones o las sociedades. Por lo tanto, se demanda
un cambio en la forma de concebir la gestion de las organizaciones.

Uno de esos cambios consiste en fortalecer su vinculo con las
universidades, pues de acuerdo con Sandoval (2008, s/p) de esto “depende
que un conocimiento o aplicacion llegue a convertirse en innovacion”. Tal
vinculacion se fundamenta segiin Medina, et. al (2016):

Por una parte, en las necesidades del sector productivo y por la otra
en las posibilidades econdmicas de adquirir los conocimientos,
de esta manera este sector se constituye en una estructura social
demandante de tecnologia y como destinatario de las innovaciones
y conocimientos generados por las universidades. Para el logro de
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lo anterior es necesario, por parte del sector productivo, una vision
clara para internalizar la importancia de la variable tecnologia en
relacion al ambito de la productividad y competitividad, ademas de
entender la relevancia de absorber el producto investigativo de las
universidades.

En consecuencia, las organizaciones empresariales en el marco de las
sociedades del conocimiento, se enfrenta ante la necesidad de asegurar su
supervivencia mediante el desarrollo de su capacidad de aprendizaje y la
gestion del conocimiento, lo que conlleva en la practica a la revalorizacion
del capital intelectual. Esto se promueve en la medida que las empresas
reconocen la importancia del conocimiento en la creacion de valor.

Este planteamiento encuentra sus bases en la postura de Torres
(2007), al enfatizar que la sociedad del conocimiento crea desafios para la
supervivencia de las organizaciones, lo cual exige el desarrollo de nuevas
competencias por parte de los miembros de la organizacion. Asi mismo,
resalta que ante las nuevas condiciones del mercado y de la sociedad
globalizada, las organizaciones han adoptado formas distintas y nuevas
dinamicas que les permiten mejorar su competitividad, en un medio que
encuentra en el conocimiento el motor de crecimiento econdémico y, por
tanto, el factor fundamental que aporta las bases de la competitividad. Por
ende, se requieren adoptar nuevos planteamientos en torno a la creacion,
uso, transferencia y comunicacion del conocimiento en las empresas.
Surgiendo el aprendizaje organizacional y la gestion del conocimiento
como estrategias alternativas que favorecen el desarrollo organizacional.

En este caso, la gestion del conocimiento permite su administracion en
la organizacion garantizando su acceso, transferencia, uso y reutilizacion,
como base de la innovacion, el aprendizaje y el desarrollo tecnoldgico
que agregan valor a los procesos, productos y servicios organizacionales.
Siguiendo a Diaz (2007) la gestion del conocimiento hace referencia a la
capacidad de las organizaciones para desarrollar actividades que permiten
disefiar nuevos productos, mejorar los existentes, asi como modificar sus
procesos gerenciales y de produccion. Es decir, la gestion del conocimiento
es “el saber hacer en contexto que hoy es global” (Diaz, 2007, p. 42).

Por su parte Gomez, Pérez y Curbelo (2005) apuntan que la gestion
del conocimiento es un proceso sistematico orientado a utilizar el
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conocimiento individual y colectivo de la organizacion, para potenciar
las competencias organizacionales, agregar valor y, generar ventajas
competitivas sostenibles.

Asi mismo, Carrillo y Gil (2014) agregan que la gestion del
conocimiento se describe como un proceso que permite a las organizaciones
desarrollar los aspectos fundamentales para poder adaptarse, supervivir
y competir en el contexto cambiante generado por la globalizacion.
Dicho proceso, se basa en la combinacion estratégica de las capacidades
tecnologicas de procesamiento de datos e informaciones, y la capacidad
creativa e innovadora de los recursos humanos.

Otros autores como Medina, Medina y Nogueira (2017) afirman
que la gestion del conocimiento es un proceso a través del cual se
promueve la produccion, cooperacion y uso del conocimiento para el
aprendizaje organizacional e innovacion, con el propoésito de agregar valor
a la organizacidn, elevar su competitividad en el mercado y mejorar la
eficiencia y eficacia en el uso de los recursos y el logro de los objetivos
organizacional.

En este contexto, Gémez, Pérez y Curbelo (2005) afirman que una
adecuada gestion del conocimiento contribuye con:

A. La expansion y difusion del conocimiento por toda la organizacion,
incrementando el valor de los productos y servicios ofertados, al
tiempo en que promueve la satisfaccion de los clientes.

B. El mejoramiento de los mecanismos de acceso al conocimiento
y a la informacion por parte de los miembros de la organizacion
favoreciendo la toma de decisiones.

C. Eldesarrollo de procesos de innovacion e investigacion, pues induce
el intercambio de conocimiento tacito y explicito entre los miembros
de la organizacion.

D. El fomento de la innovacion en las organizaciones incentivando en
sus miembros el espiritu emprendedor y creativo.

E. El establecimiento de diferencias entre las organizaciones de un
mismo tipo para crear ventajas competitivas.
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A las contribuciones citadas Medina, Medina y Nogueira (2017 citando a
Ponjuan) agregan:

F.

Evita la duplicidad en las tareas y la equivocacion en su ejecucion,
al permitir el aprovechamiento de la experiencia de los miembros de
la organizacion.

. Al estar institucionalizar el conocimiento, la pérdida de trabajadores

no contribuye con la descapitalizacion intelectual de la organizacion.

. Agrega valor a los productos y servicios al mejorar su calidad.

Contribuye a disminuir los tiempos de realizacion (time tomarket)
de los productos.

Disminuye los costos de investigacion y desarrollo.

Mejora la toma de decisiones al disponer de la in—formacién
suficiente y oportuna.

En esta direccion, Parra (2011) destaca que para lograr una adecuada
gestion del conocimiento en las organizaciones se deben desarrollar de
manera independiente tres procesos:

A. La creacion de conocimiento por parte de los miembros de la

organizacion o grupos de especialistas.

. La adicion de conocimiento, mediante la acumulacion sistematica de

las habilidades y experiencias que los miembros de la organizacion
adquieren en el desarrollo de sus funciones y las practicas del
negocio, la informacion relacionada con un negocio en particular,
las propiedades intelectuales como patentes, secretos de fabricacion
y acuerdos de licencia, que operan como una base de datos de
conocimiento sobre el negocio.

. La utilizacion y reutilizacion del conocimiento, que implica indagar

sobre el conocimiento que tienen los miembros de la organizacion
sobre las actividades que realizan y posteriormente distribuir este
conocimiento a toda la organizacion (si se trata de una empresa) para
que se utilice, se vuelva a utilizar y actle respectivamente para crear
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nuevos conocimientos al negocio, cerrando el circulo del proceso.

Sobre la base de los planteamientos expuestos, algunos autores como

Pérez y Coutin (2005) consideran la gestion del conocimiento como una
herramienta gerencial de gran magnitud para la alta gerencia. Sin embargo,
para que esta pueda contribuir con el éxito y el desarrollo organizacional
debe fundamentarse en los siguientes principios:

A.

o o w

t

El origen del conocimiento estd en la mente de las personas y por lo
tanto estos son los depositarios del mismo.

. El conocimiento se comparte sobre la base de la confianza.
. Latecnologiapromuevenuevos comportamientos en el conocimiento.
. Compartir el conocimiento debe fomentarse y remunerarse.

. El apoyo de los mandos gerenciales y la asignacion de recursos son

esenciales.

Se deben premiar las iniciativas que contribuyan con la capitalizacion
del conocimiento.

. Se deben disefiar indicadores cualitativos y cuantitativos para

evaluar cada iniciativa.

. El conocimiento es creativo y deben promoverse formas innovadoras

para su creacion.

Se deben crear dentro de las organizaciones los mecanismos
para conformar un mercado del conocimiento con oferentes y
demandantes, es decir, los que “venden” el conocimiento y los que
lo “compran”.

El conocimiento es poder. Por lo tanto, compartir el conocimiento
debe recompensarse dentro de la organizacion.

. El principio de reciprocidad expresa que cuando un colaborador de la

organizacion comparte un conocimiento espera recibir un beneficio
econdmico o intelectual.
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L. La comunicacion del conocimiento puede darse a través de canales
formales o informales dentro de la organizacion.

Desde los fundamentos de Marulanda, Lopez y Mejia (2013) es
posible adicionar a los elementos antes descritos, la cultura organizacional
como un factor determinante del éxito para la gestion del conocimiento.
Pues es la cultura la que define el valor que debe asignarse al conocimiento
y, por lo tanto, determina el conocimiento que se debe promover dentro
de la organizacion para generar una ventaja competitiva que se sostenga
en el tiempo.

Dada la importancia de la cultura en la gestion del conocimiento
las organizaciones deben disefnar estrategias que le permitan crear una
estructura organizativa orientada hacia la conformacion de un clima
organizacional idoneo para fomentar la creacion, difusion y aplicacion del
conocimiento entre todos los miembros.

De manera similar Pérez y Coutin (2005) advierten la importancia
de la cultura organizacional en la gestion del conocimiento, al considerar
que esta constituye el punto de partida para desarrollar cualquier proceso
de gestion, la misma se concibe como un patron de conducta comun,
utilizado por los miembros y grupos que integran una organizacion, lo
cual le confiere personalidad y caracteristicas propias, al tiempo que
define el comportamiento, la motivacion, los valores, las creencias de los
integrantes y la forma en que la organizacion procesa la informacion.

En cuanto al disefio de la estructura organizacional para fomentar
una cultura que favorezca la gestion del conocimiento Pérez y Coutin
(2005) senalan:

A. Sustituir los mecanismos tradicionales de gerencia, que conducen
a la creacion de departamentos aislados, por otros que permitan
que las distintas unidades departamentales se integren en un todo
direccionado al logro de los objetivos propuestos en los procesos
productivos clave de la organizacion. Asi mismo, todos los esfuerzos
de la gestion organizacional deben dirigirse hacia esos procesos
clave, bajo el principio de una gestion de abajo hacia arriba.

B. Fomentar el disefio de estructuras organizacionales planas, apoyadas
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en canales donde la informacion y comunicacion fluya tanto en
sentido horizontal como transversal; una rotacion del personal en los
puestos clave, de manera que se fomente el enriquecimiento de los
puestos para permitir al personal adquirir destrezas en la ejecucion
de diversas funciones.

C. Fomentar la participacion de los miembros de la organizacion en
la toma de decisiones, en tal sentido, los mandos medios no sélo
ejercerian de puente entre la direccion y los trabajadores, sino que
también podrian aportar ideas, para agregar valor a los procesos, los
productos y los servicios.

D. Promover una adecuada politica de motivaciéon y de incentivos
monetarios en funcion de los objetivos alcanzados o de las mejoras
aportadas.

E. Asignar la carga de trabajo o funciones en correspondencia con las
necesidades de los procesos productivos basicos. Se deben agrupar
las aptitudes de los diversos empleados en equipos de trabajo, debe
procurarse que estos equipos y las personas que los integran sean
lo mas polivalentes posible, porque los cambios de mercado exigen
una produccion flexible y una rapida capacidad de respuesta a las
demandas no previstas.

F. Potenciar la creatividad de los miembros de la organizacion
individuo.

Sobre la base de lo expuesto, Muiioz y Valencia (2015) afirman
que para la construccion de modelos organizacionales orientados hacia
la gestion del conocimiento, resulta determinante crear una cultura
organizacional flexible, abierta al cambio, que filtre y canalice las
iniciativas hacia los contextos propios de cada realidad organizacional y,
que haga posible el disefo de estrategias que contribuyan con el desarrollo
de la organizacion. En consecuencia, establecer esta cultura, conduce a
desarraigar y modificar estandares interiorizados en los miembros de la
organizacion por la costumbre, los habitos y las tradiciones. Estos deben
sustituirse por nuevos valores e ideas que aporten las bases para una nueva
cultura sustentada en nuevos principios, valores ¢ ideas. Tal planteamiento
implica el establecimiento de canales de comunicacion que permitan:
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(...) las interacciones sociales necesarias para la transformacion
del conocimiento; dicha comunicacion debe ser bidireccional
y propiciar actitudes como apertura, confianza, disposicion al
conocimiento y empowerment. Es necesario que en el disefio de la
estrategia comunicacional y en el relacionamiento de los directivos
con sus empleados, se genere y fomente la apropiacion de espacios
de participacion y empoderamiento, que sirvan para fortalecer los
valores necesarios para la gestion del conocimiento. Para activar la
motivacion y el compromiso por parte de las personas —centro de
la gestion del conocimiento— es necesario que se generen procesos
de aprendizaje con sentido, en los cuales se vinculen los diferentes
componentes de la cultura organizacional y de los valores que
prevalecen en la misma (Mufoz y Valencia, 2015, p. 110-111).

Las organizaciones que han logrado crear una cultura organizacional
adecuada para la gestion del conocimiento de acuerdo con Torres (2007)
han logrado insertarse con ¢xito en la sociedad del conocimiento, y se
caracterizan por su capacidad para crear e incorporar nuevos conocimientos
en la generacion de procesos, productos y modelos de gestion. Para
alcanzar este objetivo, las organizaciones han experimentado las siguientes
transformaciones:

A. Reemplazo de los modelos de gestion basados en estructuras
rigidas y piramidales, a otros mas flexibles y horizontales centrados
basicamente en las redes de relaciones.

B. Capacidad de transformacion organizacional para adaptarse a las
exigencias y necesidades del entorno.

C. Desarrollo de un sistema de produccion basado en el conocimiento.

D. Sustitucion de la vision del trabajador como instrumento pasivo
al servicio de la empresa, a la de un trabajador valorado por su
iniciativa, responsabilidad, inteligencia, conocimiento, buen juicio,
autonomia, capacidad para solucionar problemas y tomar decisiones.

En tal orientacidn, Torres (2007) expone que las organizaciones que
desarrollan una cultura donde aprenden y gestionan el conocimiento tienen
la habilidad para resolver problemas, siendo flexibles para afrontar las
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limitaciones del entorno (adaptabilidad); presentan un sentido de identidad
para el alcance de sus objetivos; despliegan la capacidad para observar
la realidad interpretandola en el propio contexto en que se desarrolla
e; integran todos los miembros de la organizacion con el proposito de
alcanzar fines comunes.

En sintesis, como lo expone Rojas (2007) las organizaciones que
utilicen adecuadamente su conocimiento, promuevan ideas creativas,
innoven desarrollando nuevas estrategias y metodologias, generaran el
valor agregado que les permitira vincularse con el entorno, contribuyendo
con el alcance del desarrollo social. Estas demandas plantean para las
organizaciones los siguientes retos: a) lamejora continua de sus actividades,
b) el desarrollo de nuevas aplicaciones a partir de sus propios éxitos y, c)
la innovacidn contintia entendida como un proceso organizacional.

Asi mismo, cabe mencionar que aun cuando las empresas y las
universidades dirijan esfuerzos hacia la gestion del capital intelectual
para construir las sociedades del conocimiento, también se requiere de un
contexto politico, institucional, econdmico y social proclive para enfrentar
los retos caracteristicos de las mismas. Dicho contexto, solo puede crearse
mediante el disefio de politicas publicas que sustenten la inversion en
infraestructuras y en los servicios, que se demandan para mejorar la
competitividad de las empresas, lo cual fomenta su insercion eficiente en
las sociedades del conocimiento.

Conocimiento organizacional

En el contexto de la sociedad del conocimiento, el conocimiento
organizacional, se ha configurado como un activo intangible de gran
importancia por su capacidad de agregar valor a los productos, servicios,
procesos, mejorar la competitividad, incrementar la productividad y los
rendimientos economicos de las organizaciones. Al respecto, Nagles
(2007, p. 77) afirma que:

El conocimiento que posee una organizacion puede convertirse en
una fuente de ventaja competitiva sostenible mediante el despliegue
de una efectiva estrategia de gestion del conocimiento, que permita
originar acciones innovadoras para generar productos, servicios,
procesos y sistemas de gestion que optimicen los recursos y
capacidades de la empresa.
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De alli, 1a importancia que adquiere para la gerencia saber identificar
los conocimientos que resulten determinantes para el éxito organizacional,
pues no todos los conocimientos contenidos en las personas y en la
organizacion contribuyen con la competitividad organizacional.

Al respecto Hernandez y Marti (2006) afirman que, en el proceso de
construccion del conocimiento organizacional, la empresa debe disefiar
una estrategia que le permita crear los conocimientos esenciales, pues no
todos los conocimientos que poseen los miembros de la organizacion, la
organizacién misma y el entorno son esenciales. Asi mismo diferencian
entre lo que es dato informacidén y conocimiento, pues frecuentemente
estos términos suelen concebirse como lo mismo, conduciendo a una
interpretacion errada sobre lo que es el conocimiento. En este sentido, los
autores destacan:

Los datos son el eslabon base en la piramide del conocimiento,
la materia prima de la informacién. Mientras que la informacion
es el vinculo integrado, organizado y analizado de los datos en un
contexto determinado. El conocimiento es un proceso que implica
analisis, razonamiento, inteligencia; por esta razon, el conocimiento
significa mas que recopilar datos e informacion, organizarlos e
incluso, analizarlos. El conocimiento implica identificar, estructurar,
vincular, relacionar y comparar la informacion para crear resultados.
El conocimiento se crea por las personas, comprende analisis,
valoraciones, intuicion, sabiduria, experiencia, dificiles de imitar por
otras personas, debido al caracter diferencial entre las personalidades
de cada individuo e imposible hasta el momento de generarse por las
computadoras. Para las organizaciones es de vital importancia tanto
los datos, la informacion como el conocimiento, debido a la sinergia
que existe entre estos conceptos. La importancia de los datos radica
en que se emplean por la organizacion para crear informacion,
no expresan nada sobre si mismo, pero si tienen significado e
importancia. Al mismo tiempo, la informacion se utiliza por las
organizaciones para crear conocimiento organizacional (p. 3-4).

A partir de lo expuesto, en la tabla 4 se precisan las diferencias entre
dato, informacién y conocimiento. En esta se aprecian las interrelaciones
entre estos tres elementos, pues de los datos analizados se deriva la
informacion que posteriormente se transforma en conocimiento. En este
sentido, como lo sefialan Hernandez y Marti (2006) saber distinguir estos
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tres elementos resulta un aspecto determinante, para poder gestionar
adecuadamente el conocimiento, asi mismo resalta lo importante que
es aumentar el flujo de datos, informaciéon y conocimiento entre los
miembros de la organizacion, con el fin de que el conocimiento se renueve
constantemente.

En esta misma dinamica es preciso citar a Arias y Aristizabal (2011,
p. 97), dado que estos autores distinguen estos tres elementos como
componentes que se derivan del proceso de creacion y adquisicion de
conocimiento por parte de las personas. Asi mismo destacan, que este
proceso se inicia con “la captura de los datos del medio externo e interno y
su estructuracion para la correspondiente transformacion en informacion,
la cual, a su vez, es potencialmente convertible en conocimiento al ser
asimilada por las personas”. En consecuencia “una organizaciéon que no
lleve a cabo tal distincion pierde la oportunidad de capturar datos clave
que, al ser estructurados y puestos en consideracion de los miembros de la
organizacion, puedan redundar en la generacion de valor”.

Tabla 4. Diferencias entre datos, informacion y conocimiento

Datos Informacion Conocimiento

e Materia prima e Estructuracion e Informacion
para  generar de los datos en transformada  en
informacion mensajes soluciones

o Se localizan en e Fluye por toda la e Se encuentra en las
un  contexto organizacion personas

determinado de

la organizacion

e No  expresa e Expresa el o Agrega valor y
nada por si significado  de competitividad
mismo los datos.

Fuente: Elaboracién propia, a partir de Hernandez y Marti (2006).
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En una misma direccion, Lovera (2009) destaca que la informacion
es un conjunto de datos simbolicos, verbales y graficos organizados,
que informan a los miembros de la organizacion sobre algin evento o
situacion particular. Esta al difundirse a través de los diferentes canales
de comunicacion (medios informativos y sociales de comunicacion, de
mercadeo y medios virtuales) se someten a un proceso de analisis, reflexion
e interpretacion para convertirse en conocimiento, que posteriormente es
interiorizado por el individuo para su utilidad teodrica, vivencial y empirica.

Desde los planteamientos del CIDEC (2000) se presenta de
manera mas clara la diferencia entre la informacién y conocimiento.
Esta institucion sostiene que la informacion esta relacionada con el flujo
de mensajes, mientras que el conocimiento se crea cuando ese flujo de
informacién es interiorizado en las convicciones y el compromiso de
un sujeto. Con la construcciéon de conocimiento, se aporta un nuevo
significado a la informacion, al suministrar una nueva concepcion para
interpretar la realidad.

Otra postura, la presenta Tejedo (2014, p, 32) al plantear que,
para desarrollar una ventaja competitiva, se requiere crear dentro de la
organizacion un proceso de retroalimentacion:

Mediante la observacion de los datos, la captura de los mismos,
la transformacion en informacion y la creaciéon de conocimiento,
Interpretando y juzgando la informacion; siendo necesario para
ello un proceso de aprendizaje entre los distintos miembros de la
organizacion, que seria la via o camino necesaria para obtener una
competencia distintiva a través de la adquisicion o creacion de
conocimiento, mejorando la eficienciay la eficacia de la organizacion.

De lo anteriormente expuesto, se deriva la importancia de diferenciar
e integrar los elementos descritos, pues esto permite captar y crear el
conocimiento que resulta esencial para los objetivos organizacionales.
En esta orientacion, Gomez, Pérez y Curbelo (2005) destacan que como
conocimiento esencial para la organizacion, se entiende aquel que de
manera transcendente generan beneficios y crea innovaciones que
permiten a las organizaciones mantener de forma continua una posicion
competitiva en el mercado.
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En esta misma linea Ferrer y Valbuena (2010), definen el
conocimiento organizacional como aquel que se gestiona del individuo a la
organizacion, el cual progresivamente se va enriqueciendo al transferirse
a través de comunidades y redes de conocimientos, hasta generar
nuevos conocimientos que al compartirlos promueven la generacion de
innovaciones, que contribuyen a mejorar de manera continua los procesos,
bienes y servicios.

Asi mismo, para Peluffo y Catalan (2002) el conocimiento
organizacional debe entenderse como la forma en que las organizaciones
transforman los recursos en el desarrollo de una actividad productiva que
permita la creacion de valor. Es decir, se compone del

(...) conjunto de elementos informacionales, que pueden
generar la forma de hacer las cosas en los integrantes de un
entorno organizacional de acuerdo con objetivos concretos. Este
conocimiento es uno de los principales objetivos de la Gestién
del Conocimiento, se compone tanto del conocimiento explicito
(procedimientos, manuales, software o formulas cientificas, etc.)
como del tacito (destrezas, capacidades, experiencias, etc.) (Peluffo
y Catalan, 2002, p. 22-23).

De otro lado, Nieves, Del Rio y Villardefranco (2009, p. 5) definen el
conocimiento organizacional, como una combinacion de conocimientos.
Es decir, como la integracion de los conocimientos tacito, explicito y
cultural. Los autores reafirman que:

(...) el pilar mas importante para las organizaciones, es el valor
afiadido del resultado de la aplicacion de los conocimientos tacitos
y explicitos, identificados tanto en el ambiente interno como en
el entorno. Se puede encontrar en patentes, procesos, formas de
comportamiento de los individuos de una organizacion, los productos
y servicios; procesos de innovacion tecnoldgica. El conocimiento
organizacional es la suma del explicito, el tacito y el cultural, no
se pueden ver desligados; es el analisis de los conocimientos de los
miembros de una organizacion, sus conocimientos expresados, sus
creencias, su situacion social y la forma de enfrentar los problemas.
El conocimiento organizacional agrupa también el aprendizaje que
se adquiere a nivel de grupo o division. Esta vision permite valorar
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los conocimientos que se forman a nivel de los grupos o de las
organizaciones y no es mas que la suma de todos los conocimientos
individuales que se aplican para lograr el éxito de la organizacion.

A partir de lo expuesto, resulta de interés definir el conocimiento
tacito, el cual siguiendo a Casas (2010) se configura a partir de las ideas,
intuiciones, pensamientos, corazonadas y otro tipo de percepciones
sobre la realidad o el mundo. Tal conocimiento, es dificil de verbalizar y
adoptar, ya que proviene de la experiencia personal y de las sensaciones
que emanan de los ideales, los valores y las emociones de una persona.

Por su parte, Peluffo y Catalan (2002) definen el conocimiento tacito
como aquel que posee una persona, una comunidad, una organizacién
o localidad, el cual estd incorporado o almacenado en su mente, en su
cultura, siendo dificil de formalizar o explicar. Este se compone de:

A. Ideas, experiencias, destrezas, habilidades, costumbres, valores,
creencias, historia, entre otros.

B. Conocimiento del contexto o ecoldgico (geografia, fisica, normas no
escritas, comportamiento de personas y objetos, etc.).

C. Conocimiento como destreza cognitiva (comprension de lectura,
resolucion de problemas, escribir, visualizar ideas, analizar,
sintetizar, etc.) que le permite acceder a otro mas complejo o resolver
problemas nuevos.

D. Conocimientos que al ponerse en practica se traducen en
competencias o conocimiento en accion.

En cuanto al conocimiento explicito, Peluffo y Catalan (2002) lo
definen como un conocimiento objetivo y racional que puede ser expresado
con palabras, numeros, formulas, etc. Este conocimiento también se
conoce como conocimiento explicito, entre sus caracteristicas destaca que
se puede transmitir con mayor facilidad que el conocimiento tacito.

Por otra parte, el conocimiento cultural es otro tipo de conocimiento
clave para el desarrollo organizacional. De acuerdo con Nieves, Del
Rio y Villardefranco (2009) este conocimiento se relaciona con los
comportamientos, creencias y valores que norman la actuacion de los
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miembros de la organizacion; el mismo se sustenta en las experiencias,
las apreciaciones y las percepciones que las personas tienen acerca de
la organizaciéon y su ambiente. Este tipo de conocimiento determina
los criterios empleados para emitir juicios, valorar alternativas, realizar
cambios, evaluar propuestas y proyectos.

Como puede apreciarse la combinacion de los tres conocimientos
descritos estructuran el conocimiento organizacional requerido para
el fortalecimiento de las organizaciones. A juicio de Peluffo y Catalan
(2002), tal consolidacion se desarrolla a través del cumplimiento de las
siguientes funciones:

A. Alcanzar un alto nivel de precision en la descripcion de las cosas,
de tal modo que se pueda predecir su comportamiento en el futuro.

B. Visibilizar el valor del trabajo en las actividades de la organizacion,
cuando se lo recoge de alguna forma visible y comunicable por
ejemplo a través de documentos, informes, bases de datos, estudios,
ete.

C. Realizar los ajustes y modificaciones con mayor precision, evitando
la ineficiencia en el uso de los recursos.

D. Mejorar los procesos de comunicacion entre los miembros de la
organizacion y el contexto donde esta se desenvuelve, a partir del
disefio de marco de referencia.

E. Promover espacios de participacion, de productos y servicios en los
sistemas.

F. Mejorar la eficiencia en la ejecucion de las tareas.
G. Manegjar con eficiencia grandes volumenes de datos e informacion.

H. Renovar los conocimientos que se tienen sobre la realidad en que
se actia.

Finalmente, Herndndez y Marti (2006), proponen algunas
herramientas que resultan clave para identificar el conocimiento que se
encuentra dentro y fuera de las organizaciones. Entre estas destacan:
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A. La conformacion de un directorio y una seccion amarilla de expertos:
esta herramienta permite conformar listas de los problemas mas
frecuentes que enfrenta la organizacion para el desarrollo de nuevos
productos, junto con los perfiles y nombres de los expertos que, por
su experticia, pueden aportar las base para su solucion.

B. Mapasdeconocimiento: esunaherramientabasadaenrepresentaciones
graficas de expertos, activos, fuentes, estructuras o aplicaciones del
conocimiento en la organizacion. Su aplicacion permite aumentar la
transparencia, al tiempo que apoya la identificacion de los expertos o
las diversas fuentes del conocimiento que existen en la organizacion.
Asi mismo, permite al usuario clasificar el nuevo conocimiento
construido, con relacion al existente, al tiempo que vincula las
actividades con expertos o activos del conocimiento.

C. Topografias del conocimiento: permite identificar las personas que
poseen habilidades y conocimientos especificos para desempefiarse
en determinadas areas de la organizacidn, al tiempo que indican su
nivel de conocimiento.

D. Mapas de los activos del conocimiento: es una herramienta que aporta
informacion sobre el almacenamiento de los activos especificos del
conocimiento.

E. Sistemas de informacion geografica: aporta informacion sobre la
organizacion geografica de los activos del conocimiento.

F. Los mapas de las fuentes del conocimiento: muestran las
contribuciones de una persona o de un equipo sobre los conocimientos
que pueden incorporarse en actividades especificas.

G. La red de respuesta rapida: maneja la experiencia adquirida por
los miembros de la organizacidon partir de todos los proyectos
de consultoria implementados, ofreciendo a los usuarios la
disponibilidad de los informes y contactos que pueden solucionar
problemas especificos surgidos en el transcurso de un proyecto.

H. Las Redes: son una herramienta clave para para identificar a los
expertos y a las fuentes del conocimiento.
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I. Redes de expertos: las redes son estructuras policéntricas -no se
desintegran si se pierde alguno de los miembros-, se configuran como
una fuente de informacién y contactos que sustentan el desarrollo de
un estilo de comunicacion informal directo. Este sistema, solamente
funciona en aquellas organizaciones, donde cada uno de sus miembros
contribuye con su propio conocimiento. En este caso, el proceso de
identificacion de conocimiento permite precisar los expertos con los
conocimientos requeridos por la organizacion. Tal proceso, favorece
la toma de decisiones orientada a la adopcion de estratégicas que
permitan mejorar la eficacia del proceso relacionado con la gestion
del conocimiento organizacional.
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Capitulo 111

Capital intelectual como fuente generadora de valor y competitividad
para las organizaciones

La importancia adquirida por el conocimiento, como fuente
de desarrollo y crecimiento econdémico, ha comenzado a tener una
importancia estratégica como parte de las practicas gerenciales adoptadas
en las organizaciones; las cuales han pasado de la explotacion de activos
tangibles, hacia la produccién y aplicacion del conocimiento, el cual es
considerado la principal fuente de valor y ventajas competitivas.

Al respecto, el Centro de Investigacion y Documentacion sobre
problemas de la Economia, el Empleo y las Cualificaciones Profesionales
(CIDEC, 2000) destaca que el conocimiento, asi como la capacidad
para producirlo y aplicarlo es un recurso estratégico que genera ventajas
competitivas sostenibles para las organizaciones, en la medida que
fomenta cambios organizacionales basados en la instrumentacion de
nuevos modelos de gestion.

En este contexto, la vision de los activos intangibles representados en
el capital intelectual, ha trascendido de la concepcion que los consideraba
como poco rentables e invisibles para la gerencia al momento de tomar
decisiones; hacia una que fundamenta el desarrollo organizacional en la
adecuada gestion de los mismos. Estos se han convertido en el principal
recurso con que cuentan las organizaciones para agregar valor a sus
procesos, productos, servicios y estrategias de gestion. Tal connotacion,
genera una ventaja competitiva que permite a la organizacion adaptarse
a los cambios econdmicos, sociales, politicos, ambientales, tecnologicos
y culturales generados como consecuencia de las sociedades del
conocimiento.

Es asi, como a nivel gerencial y organizacional los debates sobre el
capital intelectual se han profundizado, en la busqueda de generar modelos
de gestion que permitan a las organizaciones crear ventajas competitivas
basadas en sus activos intangibles, las cuales aseguran su permanencia
sostenida en el mercado. En estos términos, como se ha evidenciado en
parrafos anteriores puede afirmarse que la capacidad de crear y utilizar
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acertadamente el capital intelectual, es la principal fuente de ventaja
competitiva que genera valor agregado para las organizaciones.

Tal postura, es refirmada por Marin (2001) al apuntar que frente a un
entorno competitivo como el actual, caracterizado por grandes cambios;
el capital intelectual constituye la base sobre la cual, las organizaciones
pueden generar las transformaciones requeridas para adaptarse a los
cambios producidos en su entorno, pues éste permite mejorar de manera
continua los procesos y productos, agregando valor de forma permanente.

Como resultado del papel adquirido por el conocimiento en la
economia actual, incluyendo la revalorizacion de los activos intangibles
como estrategia para generar ventajas competitivas y, ante la necesidad
que tienen las organizaciones de contabilizar el aporte de sus activos
intangibles en la rentabilidad de las mismas, en el mundo académico,
econdmico, politico y empresarial se ha gestado la necesidad de
fundamentar tedricamente el término capital intelectual.

De acuerdo con Valenti y Casalet (2008), el origen tedrico del capital
intelectual se asocia con dos programas teoricos. El primero, ligado
a la corriente estratégica que enfatiza en los estudios de produccion y
aplicacion de conocimiento como estrategia para agregar valor; y el
segundo, asociado con la corriente de medicion centrada en la necesidad
de generar modelos alternativos para cuantificar el valor de los activos
intangibles en las empresas.

En esta orientacion, la revision teorica sobre el tema evidencia que
no existe una definicion universal sobre el concepto de capital intelectual.
Sin embargo, de acuerdo con el CIDEC (2000) el analisis detallado de
diversas definiciones permite identificar elementos comunes que lo
conciben en los siguientes términos:

A. El capital intelectual esta conformado por activos intangibles.

B. Los activos intangibles que componen el capital intelectual
pertenecen a la empresa, crean capacidades que generan riqueza vy,
son producto del conocimiento difundido en la organizacion.

C. Existeun consenso, sobre los ambitos de la empresa donde residen los
activos intangibles determinantes para la generacion de riqueza, los

72



cuales se precisan en las personas (capital humano), en los sistemas
y procesos organizativos (capital organizacional), y en las relaciones
de la empresa con su entorno (capital clientela o relacional).

En esta dinamica, la conceptualizacion del capital intelectual, desde
los planteamientos de Brooking (1996), lo aborda a partir de la suma de
activos inmateriales y materiales de una empresa que permiten mejorar el
funcionamiento de la misma. Estd compuesto por los siguientes activos:
los de mercado, los de propiedad intelectual, los centrados en el individuo
y los de infraestructura.

Otra postura, la aporta Stewart (1997) al manifestar desde una
perspectiva centrada en el individuo, que el capital intelectual es
material intelectual producto de la mente humana, el cual se traduce en
conocimiento, informacion, propiedad intelectual y, experiencia aplicada
a la creacion de riqueza.

De manera similar Arango, Pérez y Gil (2008), resaltan el papel del
conocimiento, como fuente generadora de capital intelectual, al definirlo
como los activos intangibles que producto de la intensiva aplicacion del
conocimiento “‘se convierten en activos escasos, valiosos, dificilmente
imitables por terceros, y por tanto idoneos para generar ventajas
competitivas perdurables en el tiempo” (p. 107).

Por su parte, Bernardez (2008) aclara que el término capital
intelectual no debe confundirse o usarse indistintamente como sinénimo
de propiedad intelectual, tecnologia, ideas e innovaciones. En la
practica, tales confusiones limitan la produccion de capital intelectual a
estereotipos vinculados con cientificos o inventores; dejando por fuera los
individuos que estarian en capacidad de generar capital intelectual para su
organizacion o sociedad, como por ejemplo un chef, un artista, un gerente,
entre otros actores.

Bajo este panorama, Bernardez (2008) define el capital intelectual
de manera mas amplia, al abordarlo a partir del conjunto de “(...)
conocimiento cientifico, tecnolégico, artistico y comercial aplicable para
la generacion de riqueza social del que dispone un individuo, organizacion
o comunidad” (p. 21). Desde la optica del autor, el capital intelectual
ademas de las ideas, productos o servicios tecnologicos, comprende
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las formulas, asi como los modelos de negocios que permiten hacerlos
accesibles a diferentes segmentos y mercados.

Desde una perspectiva que genera valor, Bueno (2001) se refiere
al capital intelectual como el conjunto de capacidades, destrezas y
conocimientos que poseen los individuos, que al ponerlos en practica
generan valor para las comunidades cientificas, las universidades, las
organizaciones y la sociedad en general. En un trabajo posterior Bueno,
Paz y Merino (2008, p. 53) conciben el capital intelectual como la:

Acumulacién de conocimiento que crea valor o riqueza cognitiva
poseida por una organizacion, compuesta por un conjunto de activos
de naturaleza intangible o recursos y capacidades basados en
conocimiento, que cuando se ponen en accion, segiin determinada
estrategia, en combinacion con el capital fisico o tangible, es capaz
de producir bienes y servicios y de generar ventajas competitivas o
competencias esenciales para la organizacion en el mercado.

Como un aporte a la eficiencia y eficacia del trabajo organizacional,
Gonzalez (2009) considera que el capital intelectual, esta representado
por aquellos individuos o grupos de individuos encargados de “la toma de
decisiones del dia a dia que trabajan para simplificar y mejorar los flujos
de datos, informacion y conocimiento, haciendo eficaces y eficientes las
organizaciones por medio de innovaciones, maximizando los rendimientos
y minimizando los costos” (p. 12).

Tomando como referencia las definiciones argumentadas, el capital
intelectual se concibe en este estudio, como el resultado de la aplicacion del
conocimiento acumulado en la generacion de innovaciones tecnologicas,
procesos organizacionales, sociales, ambientales y educativos que
contribuyen con el incremento de la competitividad del individuo, la
organizacion y la sociedad en general. Es decir, al aplicar el conocimiento
al desarrollo de ideas (innovaciones), a nivel individual se mejora la calidad
de vida, mientras que a nivel organizacional se desarrollan y mejoran los
procesos relacionados con la creacion de productos y servicios. De este
modo, la aplicacion del conocimiento genera el capital intelectual que
repercute en el beneficio de toda la sociedad.

Esta postura tedrica coincide con los planteamientos del desarrollo
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humano, esbozados en los distintos informes del PNUMA (varios afios)
analizados en el primer capitulo de este estudio, en los cuales se reconoce
que el desarrollo de una sociedad se basa en su capital humano. Por tanto,
al crear oportunidades para potencializar las capacidades individuales, que
permiten al ser humano participar en los procesos de desarrollo economico
y social, se incrementan las opciones de generar el conocimiento que el
sistema productivo representado en las organizaciones, requiere para
mejorar sus niveles de competitividad en el contexto global.

En esta orientacion son muchas las razones que justifican la gestion
estratégica del capital intelectual dentro de las organizaciones, entre éstas
destacan:

1. Es un bien que a diferencia de los activos tangibles de la empresa
que pierden valor con el uso, se revaloriza continuamente.

2. Los requerimientos de conocimiento se incrementan de acuerdo con
la demanda del sector servicios, incrementando en consecuencia la
importancia del capital intelectual.

3. Los empleados pasan a ser voluntarios o colaboradores dentro de las
organizaciones, incrementandose las oportunidades de trabajo y el
sentido de pertenencia al adquirir un mayor compromiso emocional
y social con la organizacion de la que hacen parte.

4. Los directivos no siempre aprecian suficientemente el capital
intelectual, por lo que la vida profesional de los empleados con
mayor capital intelectual no siempre ha mejorado.

5. Los empleados con mayor capital intelectual son a menudo los
menos apreciados. Asi, en algunas grandes empresas, la impresion
que el cliente tiene de la misma proviene de los empleados
que atienden al publico, que a menudo son temporales y sin la
dedicacion o competencia suficiente, limitando la imagen general
de la organizacion.

6. Las actuales inversiones en capital intelectual se basan en la premisa
errénea de que so6lo una vez hecho el trabajo real, se dedica algin
tiempo a las inquietudes sociales de los empleados, no siendo ésta la
mejor forma de incrementar el compromiso emocional y social con
la empresa.
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Estructura del capital intelectual

Asi como han proliferado los conceptos sobre capital intelectual,
igualmente se han difundido una gran cantidad de modelos gerenciales
para producirlo, aplicarlo y medirlo en las organizaciones. Estos, han
abordado la estructura del capital intelectual bajo diversas denominaciones
conceptuales. Sin embargo, dichas definiciones demuestran la existencia
de tres grandes componentes: capital humano, capital estructural y capital
relacional.

En la Tabla N° 5, se presenta una sintesis de los principales modelos
empleados para el abordaje del capital intelectual. Estos han enfatizado en
aspectos relacionados en como producirlo y como medirlo.

Tabla N° 5. Modelos de gestion de capital intelectual

Modelo Autores Componentes

e Perspectiva Financiera.

Balanced Business e Perspectiva cliente.
Kaplan y Norton
Scorecard (cuadro de (1996) e Perspectiva de Procesos Internos de
mando Integral Negocio.

e Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento.

Modelo de la e Capital humano.
Universidad West Bontis (1996) e (Capital estructural.
Ontario e Capital relacional.

e (Capital humano.
Canadian Imperial Saint-Onge, e (Capital estructural.
Bank. (1996) e Capital cliente.

e Capital financiero.

e Capital humano.
Dow Chemical e Capital cliente.

e Capital organizacional.

e Competencias de las personas.
Intellectual Assets

. Sveiby (1997) e Estructura interna (organizacion)
Monitor
e Estructura externa (imagen).
e Capital financiero.
. e Capital intelectual (capital humano, capital
Navegador de Edvinsson y
. estructural, capital clientes, capital
Skandia Malone, 1997

organizativo, capital de innovacion y

capital de procesos).
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Activos de Mercado.

Activos de Propiedad Intelectual.

Technology Broker | Brooking (1997)
Activos Humanos.
Activos de Infraestructuras.
Capital financiero.
) . Capital humano: competencias, actitud y
Modelo de Drogonetti | Drogonetti y Roos
agilidad intelectual.
& Roos (1997)
Capital estructural: relaciones, organizacion,
renovacion y desarrollo.
Universidad Jaume Capital humano.
I de Castellon por Capital organizativo.

Modelo nova

los profesores
Camison, Palacios y

Devece

Capital social.

Capital de innovacion y aprendizaje

Modelo Intelect.

(Euroforum, 1998)

Activos tangibles: capital financiero y capital
fisico.

Activos intangibles

Capital humano (satisfaccion del personal,
competencias, trabajo en equipo, liderazgo,
estabilidad, capacidad de innovacion).

Capital estructural (cultura organizacional,
filosofia de negocio, proceso de reflexion
estratégica, estructura de la organizacion,
propiedad intelectual, tecnologia de proceso,
tecnologia de producto, procesos de apoyo,
procesos de captacion de conocimiento,
mecanismos de trasmision y comunicacion,
tecnologia de la informacion).

Capital relacional (base de clientes relevantes,
lealtad de los clientes, satisfaccion de los
clientes, procesos de servicios y apoyo al
cliente, cercania al mercado, notoriedad de las
marcas, reputacion de la empresa, alianzas

estratégicas, interrelacion con proveedores).
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Modelo de Direccion
estratégica por

competencias.

(Sveiby, 1997;
Drogonetti y
R00s,1997;
Euroforum, 1998),
el profesor Bueno

(1998).

Tiene como objetivo identificar la

competencia esencial, la misma estd

compuesta por tres elementos o

Tecnologico  (saber 'y

experiencia acumulados por la empresa),

componentes:

organizativo (procesos de accion de la
organizacion), caracter personal (actitudes,
aptitudes y habilidades de los miembros de
la organizacion).

Capital humano (competencias
personales).

Capital organizativo (competencias
organizativas).

Capital tecnologico (competencias
tecnologicas).

Capital relacional (competencias

relacionales con el entorno).

Modelo Intellectus

Centro de
Investigacion
sobre la Sociedad
del
Conocimientol5
(CIC) enel
Parque Cientifico

de Madrid.

Capital humano

e Valores y actitudes (sentimiento de
pertenencia, automotivacion,
satisfaccion, sociabilidad, flexibilidad
y adaptabilidad, iniciativa).

e Aptitudes (educacion y formacion
técnica, desarrollo personal).

¢ Capacidades (aprendizaje, trabajo en
equipo, comunicacion, liderazgo, etc.).

Capital organizativo

¢ Cultura (valores culturales, filosofia de
negocios).

o Estructura organizativa (estructura de
personal, sistema de representacion

laboral, diseflo organizativo).
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Capital tecnologico

Capital relacional

Proceso  (procesos de reflexion
estratégica, procesos de creacion y
desarrollo de conocimiento, procesos
de captacion y transmision de
conocimiento, asi como de procesos de

innovacion)

Esfuerzos en investigacion, desarrollo
e innovacion (recursos financieros y
humanos en investigacion desarrollo e
innovacion).

Dotacion tecnoldgica (tecnologia de la
produccion y tecnologia de la
comunicacion e informacion).
Propiedad intelectual e industrial
(propiedad intelectual y propiedad

industrial)

Agentes relacionados con la actividad
principal (clientes, proveedores,
aliados y competidores)

Agentes no relacionados con la
actividad principal (accionistas,

organismos reguladores y sociedad)

Fuente: Elaboracién propia a partir de Arango, Pérez y Gil (2008), Kaplan y
Norton (1996), Brooking (1996).

A partir de la descripcion de las diferentes denominaciones del capital
intelectual, se deduce que éste puede estructurarse en tres grandes compo-
nentes: capital humano, capital estructural y capital relacional. La inver-
sion en el desarrollo y consolidacion de estos tres componentes, es lo que
permite a las organizaciones agregar valor y, mejorar su posicionamiento
competitivo en el mercado.

Capital humano
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Esta representado por los activos intangibles vinculados con las
personas. Constituye la base que sustenta la generacion del capital
estructural y el capital relacional. Desde la postura de Brooking (1996), el
capital humano se aborda bajo la denominacion de activos centrados en el
individuo. Estos comprenden bienes intangibles ligados con la experiencia
colectiva de los miembros de la organizacion, e incluyen habilidades,
competencias, destrezas, capacidad de innovacion, creatividad, resolucion
de problemas, liderazgo, motivacion, capacidad empresarial y de gestion
de todos los miembros de la organizacion.

Asi mismo, bajo el modelo de Kaplan y Norton (1996) se aborda
el capital humano desde la perspectiva del aprendizaje y el crecimiento,
incluyendo la definicion de objetivos e indicadores para promover el
desarrollo organizacional. Este aporta el fundamento que estructura los
objetivos de las perspectivas financiera, clientes y de los procesos internos
de la organizacion. Para estos autores, el capital humano abarca:

1. Capacidad y competencia de las personas (gestion de los empleados):
indicadores de satisfaccion de los empleados, productividad,
necesidad de formacion, entre otros.

2. Sistemas de Informacidn o infraestructura tecnoldgica (sistemas que
proveen informacion util para el trabajo): indicadores relacionados
con bases de datos estratégicos, software propio, patentes y
copyrights, etc.

3. Cultura clima organizacional para el aprendizaje y la accion:
indicadores como iniciativa de las personas y equipos trabajo, la
capacidad para trabajar en equipo, el alineamiento con la vision de
la organizacion, entre otros.

Por otra parte, en el modelo del Navegador de Skandia desarrollado
por Edvinsson y Malone (citado por Arango, Pérez y Gil, 2008; CIDEC,
2000) el capital humano se compone tanto de las competencias,
habilidades y actitudes de los empleados, como del compromiso de la
empresa por desarrollarlas. Este comprende la inteligencia y el alma de la
organizacion, ya que se relaciona con todos los demas componentes del
capital intelectual.

Asi mismo, el CIDEC (2000) expone que el modelo mencionado se
ha replanteado para incorporar como elementos de medicion del capital
humano los siguientes indicadores: (Tabla N° 6)
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Tabla N° 6. Indicadores de capital humano

Capital Humano

e Indice de direccion (%).

e Indice de motivacién (%).

e Iindice de empleados facultados (#).

e Numero de empleados (#).

e Rotacion de empleados (%).

e Promedio de afios de servicio en la empresa (#).

e Numero de directivos (#).

e Numero de mujeres directivas (#).

e Promedio de edad de los empleados (#).

e Tiempo de formacion (dias/afio) (#).

e Competencia del personal en TI (#).

e Numero de empleados a tiempo completo/empleados indefinidos (#).

e Promedio de edad de empleados a tiempo completo.

e Promedio de afos en la empresa, de empleados indefinidos a tiempo
completo (#).

e Rotacion anual de empleados indefinidos a tiempo completo (#).

e Coste anual per capita, de programas de capacitacion, comunicacion y apoyo
para empleados indefinidos a tiempo completo ($).

e Empleados indefinidos a tiempo completo que pasan menos del 50% de las
horas de trabajo en una instalacion de la empresa; porcentaje de empleados
indefinidos a tiempo completo; coste anual per capita de programas de
capacitacion, comunicacion y apoyo.

e Numero de empleados temporales a tiempo completo; promedio de afios en la
empresa (#).

e Coste anual per céapita de programas de capacitacion y apoyo para empleados
temporales a tiempo completo ($).

e Numero de empleados a tiempo parcial/contratos a tiempo parcial (#).

e Promedio de duracion de contrato (#).

e Porcentaje de directivos que tienen titulacidon superior: en ciencias

empresariales (%), en ciencias e ingenieria (%) y en otras especialidades (%).

Fuente: Elaboracién propia (2018). A partir del CIDEC (2000).
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En un trabajo posterior, Edvinsson y Malone (1999) conciben el capital
humano como el resultado de la combinacion de conocimientos, destrezas,
inventiva y capacidad de los miembros de una organizacion para
ejecutar las actividades asignadas. Comprende indicadores vinculados
con valores, cultura, creencias, motivaciones, experticia, reconversion
de conocimiento, comprension operativa, perspectivas, capacidad
para producir conocimiento, capacidad para procesar informacion,
motivaciones productivas, disposicion para emprender, crear e innovar en
los procesos. (Tabla N° 7).

Tabla N° 7. Otros indicadores determinantes de capital humano

Capital Humano
e Valores. o Indice de direccién (%).
e Cultura. e Indice de motivacion (%).
e Creencias. e Indice de empleados facultados (#).
e Motivacion. e Numero de empleados (#).
e Experticia. e Rotacion de empleados (%).
e Reconversion de e Promedio de afos de servicio en la
conocimiento. empresa (#).
o Comprension operativa. e Numero de directivos (#).
o Perspectivas. e Numero de mujeres directivas (#).
e (Capacidad para producir e Promedio de edad de los empleados (#).
conocimiento. e Tiempo de formacion (dias/afio) (#).
e Capacidad para procesar e Competencia del personal en TI (#).
informacion. e Namero de empleados a tiempo
e Iniciativa. completo/empleados indefinidos (#).
e Habilidades. e Promedio de edad de empleados a tiempo
e Actitudes. completo.
e Competencias. e Promedio de afios en la empresa, de
e Destrezas. empleados  indefinidos a  tiempo
e Capacidad de completo (#).
innovacion. e Rotacion anual de empleados indefinidos
e Creatividad. a tiempo completo (#).
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Capacidad de resolver
problemas.

Liderazgo.

Motivacion.

Estabilidad laboral
Lealtad

Programas de formacion.
Mejora de aprendizaje
individual y grupal.

Clima organizacional.

Incremento de propuestas
innovadoras.

Iniciativa.

Numero de ideas
innovadoras.

Numero de proyectos
nuevos.

Productividad.

Trabajo en equipo.
Satisfaccion de los
empleados.

Necesidad de formacioén.
Sentido de pertenencia.
Automotivacion.
Sociabilidad.
Flexibilidad
Adaptabilidad.
Educacion y formacion
técnica.

Desarrollo personal.

Comunicacion.

Coste anual per capita, de programas de
capacitacion, comunicacion y apoyo para
empleados indefinidos a tiempo completo
$).

Empleados indefinidos a tiempo completo
que pasan menos del 50% de las horas de
trabajo en una instalacion de la empresa;
porcentaje de empleados indefinidos a
tiempo completo; coste anual per capita de

programas de capacitacion, comunicacion

y apoyo.

Numero de empleados temporales a
tiempo completo; promedio de afios en la
empresa (#).

Coste anual per capita de programas de
capacitacion y apoyo para empleados
temporales a tiempo completo ($).
Numero de empleados a tiempo
parcial/contratos a tiempo parcial (#).
Promedio de duracion de contrato (#).
Porcentaje de directivos que tienen
ciencias

titulacion superior: en

empresariales (%), en ciencias e
ingenieria (%) y en otras especialidades

(%).

Fuente: Elaborado a partir del CIDEC (2000).
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Capital estructural

Es el componente del capital intelectual representado por los activos
intangibles vinculados con la estructura, los procesos, la tecnologia y la
innovacion de la organizacion. Al respecto Brooking (1996), separa los
aspectos vinculados con lo organizacional de los que tienen un caracter
tecnologico, clasificando el capital estructural en dos categorias: activos
de propiedad intelectual y activos de infraestructura.

En este sentido, los activos de infraestructura se relacionan con las
tecnologias, metodologias y procesos que garantizan el funcionamiento
de la organizacion. Basicamente, abarcan los recursos que intervienen en
la ejecucion del trabajo; incluyen la cultura corporativa, la metodologia
para el calculo del riesgo, la estructura financiera, la fuerza de ventas,
los sistemas de comunicacion, entre otros. Asi mismo, los activos de
propiedad intelectual comprenden los bienes intangibles relacionados
con el Know-How; incluye los secretos de fabricacion, el copyright, las
patentes, los derechos de disefios, las marcas de fabricas y de servicios,
entre otros (Brooking, 1996).

Por su parte, Kaplan y Norton (1996) abordan el capital estructural bajo la
perspectiva de los procesos internos. Su objetivo, consiste en adecuar los
procesos internos de la empresa para lograr la satisfaccion del cliente y el
rendimiento financiero de los accionistas enfocandose en tres procesos:

1. Innovacioén: vinculados con el desarrollo de nuevos productos,
procesos y disefio de productos. Se inicia con la inversion en
investigacion de mercado, para identificar las necesidades
emergentes de los clientes, lo cual aporta las bases para desarrollar
los procesos y productos o servicios ajustados a las necesidades de
los clientes. Incluye indicadores como: porcentaje de venta de los
nuevos productos, porcentaje de ventas de productos de las marcas,
introduccién de nuevos productos con relacion a la competencia,
introduccién de nuevos productos en funcion de lo planificado,
capacidad de los procesos de fabricacion, tiempo empleado para
desarrollar la siguiente serie de productos, entre otros.

2. Operativos: vinculados con la produccion y entrega de los productos
0 servicios existentes a los clientes, que abarca basicamente la
fabricacion y el marketing. Este proceso, permite desarrollar los
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sistemas de medicion sobre el desempeiio de las organizaciones a
partir de indicadores de calidad, tiempo de los ciclos y costos de los
procesos productivos. También, incluye indicadores de flexibilidad,
relacionados con las caracteristicas especificas de los productos o
servicios que generan valor para el cliente. Por ejemplo, las empresas
ofrecen productos que pueden ser medidos por exactitud, tamafio,
velocidad, claridad, consumo de energia, entre otros.

3. Servicios post-venta: vinculados con las estrategias desarrolladas
por las organizaciones para servir y atender los clientes después
de la venta del producto o servicio. Dentro de estos, se incluyen
actividades como la garantia otorgada a los clientes, servicios de
reparacion y mantenimientos, devoluciones y procesamiento de
pagos.

De otro lado, en el modelo del Navegador de Skandia desarrollado
por Edvinsson y Malone (citado por Arango, Pérezy Gil; 2008 y el CIDEC,
2000), el capital estructural se compone a partir del capital cliente y el
capital organizacional. Este ultimo, se subdivide en capital de innovacion
y capital de procesos. Bajo este modelo, el capital estructural abarca los
procesos y elementos de la estructura organizacional, que agregan valor
a las diferentes actividades de la empresa, desarrollan su capacidad de
innovacion y contribuyen con el desarrollo de nuevos productos y
servicios.

De acuerdo con el CIDEC (2000) al igual que el capital humano,
el capital estructural se actualiza y renueva constantemente, en funcién
de los cambios del entorno y la dindmica organizacional, incorporando
nuevos indicadores que permiten medir y valorar los componentes del
capital estructural de forma mas completa y amplia. En esta direccion, el
capital cliente o enfoque cliente como consecuencia de la gran velocidad
con que se comercializan los nuevos productos y servicios, se adquieren
nuevos clientes y nuevas relaciones, se ha replanteado para incorporar
otros indicadores que expresen mejor la nueva relacion empresa-cliente.
Este enfoque clientela, se centra en cinco areas que permite a la empresa
determinar sus puntos fuertes y débiles: tipo de cliente, duracion del
cliente, papel del cliente, apoyo prestado al cliente y éxito con el cliente.
De los estudios desarrollados en este campo, el modelo desarrollado por
Skandia (citado en el CIDEC, 2000), propone los siguientes indicadores:
(Tabla N° 8).
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Tabla N° 8. Indicadores de capital estructural

Capital Estructural

o Participacion de mercado (%).

e Numero de clientes (#).

o Ventas anuales/cliente (§).

o Clientes perdidos (#).

¢ Duracion media de relacion con el cliente (#).

o Cartera media de clientes (8).

¢ C(lasificacion de clientes (%).

o Visitas del cliente a la empresa (#).

o Dias dedicados a visitar clientes (#).

o Clientes/empleados (#).

o Personal generador de ingresos (#).

o Tiempo medio entre contacto con cliente y venta (#).
o Proporcion de contactos para vender respecto a ventas cerradas (%).
o Indice de satisfaccion de clientes (%).

o Inversion en TI/vendedor (3).

¢ Inversién en Tl/empleado de servicio y apoyo ($).

¢ Competencia de clientes en informatica (%).

¢ Gasto de apoyo/cliente ($).

¢ Gasto en servicio/cliente/afio ($).

o Gasto en servicio/cliente/contacto ($).

Fuente: Elaboracién propia (2018). A partir del CIDEC (2000).

En cuanto al capital organizativo, el enfoque centrado en los proce-
sos destaca el papel de la tecnologia como herramienta que genera valor
agregado de manera sostenida dentro de la organizacion. Los indicadores
propuestos a partir de las investigaciones de Skandia (citado en el CIDEC,
2000), se desglosan en: (Tabla N° 9).
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Tabla N° 9. Indicadores de Capital organizativo

Capital Organizativo

o Gasto administrativo/ingresos totales (%).

o Coste por error administrativo/ingresos administrativos (%).
o Tiempo de procesamiento, desembolsos (#).

o Contratos registrados sin errores (#).

o Puntos de funcion/empleado-mes (#).

o Ordenadores personales y portatiles/empleado (#).

o (Capacidad de la red/empleado (#).

o Gasto administrativo/empleado ($).

e Gasto en Tl/empleado ($).

o Gasto en TI/gasto administrativo (%).

o (asto administrativo/total primas (%).

o (Capacidad de memoria de los ordenadores (#).

e Variacion en inventario de TI (8).

o Rendimiento de calidad empresarial (#).

o Rendimiento empresarial/meta de calidad (%).

o Inventario de TI ininterrumpido/inventario de TT (%).
o Inventario de TT huérfano/inventario de TI (%).

o Capacidad de Tl/empleado (#).

¢ Rendimiento de TI/empleado (#).

Fuente: Elaboracién propia (2018). A partir de Skandia (citado en el CIDEC, 2000).

Con relacion al capital innovacion, se plantea un enfoque orientado
hacia la renovacion y el desarrollo, que tiene como objetivo captar las
oportunidades que determinaran el futuro de la organizacion. Este se
centra en las siguientes areas: clientes, atractivo del mercado, productos
y servicios, socios estratégicos, infraestructura y, empleados. Los
indicadores propuestos por Skandia y completados por Goran y Johan
Roos (citados en el CIDEC, 2000), son: (Tabla N° 10).
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Tabla N° 10. Indicadores de capital innovacion

Capital Innovacion

Gasto en desarrollo de competencias/empleado ($).

indice de empleados satisfechos (#).

Inversiones en relaciones/cliente ($).

Participacion en horas de formacion (%).

Participacion en horas de desarrollo (%).

Participacion en oportunidades (%).

Gasto en [+D/gasto administrativo (%).

Gasto en formacion/empleado ($).

Gasto en formacion/gasto administrativo (%).

Gasto de desarrollo de negocios/gasto administrativo (%).
Proporcion de empleados menores de 40 afios (%).

Gasto en desarrollo de TI/gasto en TI (%).

Gasto en TI para formacion/gasto en TI (%).

Recursos de I+D/recursos totales (%).

Oportunidad de base de clientes captada (#).

Promedio de edad (#); educacion (#); ingresos (#).
Promedio de duracion del cliente con la empresa, meses (#).
Inversion en formacion/cliente ($).

Comunicaciones directas con cliente/afio (#).

Gasto no relacionado con producto/cliente/afio ($).
Inversion en desarrollo de nuevos mercados ($).

Inversion en desarrollo de capital estructural (8).

Valor del sistema IED (Intercambio Electronico de Datos) ($).
Actualizacion del sistema IED ($).

Capacidad del sistema IED (#).

Proporcion de nuevos productos respecto a la familia total de productos  de

la empresa (%).
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o [+D invertida en investigacion basica (%).

o [+D invertida en disefio de productos (%).

o [+D invertida en aplicaciones (%).

e Inversion en apoyo y capacitacion para nuevos productos ($).
o Promedio de edad de patentes de la empresa (#).

o Patentes pendientes (#).

Fuente: Skandia y completados por Goran y Johan Roos (citados en el CIDEC, 2000).

Al referirse al capital estructural Marin (2001), considera que éste se
desarrolla en la organizacion en la medida que se conformen equipos de
trabajadores del conocimiento, los cuales deben ser expertos en programas,
bases de datos, patentes, marcas de fabrica, parques tecnoldgicos, redes
de comunicacién, adquisicion inductiva de conocimiento, estaciones de
trabajo, reclutamiento, seleccion, promocion y ascenso de personal, analisis
y deteccion de problemas, y cualquier otro elemento organizacional que
contribuya con el aumento sostenido de la productividad de los individuos.

Igualmente, el autor distingue dentro del capital estructural los
principales proveedores, los clientes y los consumidores con quienes se
puede establecer algun tipo de relacion. Asi mismo, la cultura corporativa
promovida en las organizaciones, para la realizacion de las tareas resulta
clave para el funcionamiento de los sistemas organizacionales

(Tabla N° 11).

Tabla N° 11. Otros indicadores del capital estructural

Capital Estructural
o Cultura corporativa. ® % de participacion de mercado.
e Calculo del riesgo. e # Numero de clientes. Ventas
e Estructura financiera. anuales/cliente ($).
o Fuerza de ventas. ¢ Clientes perdidos (#).
o Sistemas de comunicacion. e Duracion media de relacion con el
¢ % Gastos administrativo/ingresos totales. cliente (#).
e Coste por error administrativo/ingresos e Cartera media de clientes ($).
administrativos (%). ¢ C(lasificacion de clientes (%).
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Tiempo de procesamiento, desembolsos
.

Contratos registrados sin errores (#).
Puntos de funcion/empleado-mes (#).
Ordenadores personales y
portatiles/empleado (#).

Capacidad de la red/empleado (#).

Gasto administrativo/empleado ($).

Gasto en TI/empleado ($).

Gasto en TI/gasto administrativo (%).
Gasto administrativo/total primas (%).
Capacidad de memoria de los ordenadores
#.

Variacion en inventario de TI (§).
Rendimiento de calidad empresarial (#).
Rendimiento empresarial/meta de calidad
(%).

Inventario de TI ininterrumpido/inventario
de TI (%).

Inventario de TI huérfano/inventario de TI
(%).

Capacidad de TI/empleado (#).
Rendimiento de Tl/empleado (#).

Visitas del cliente a la empresa (#).
Dias dedicados a visitar clientes (#).
Clientes/empleados (#).

Personal generador de ingresos (#).
Tiempo medio entre contacto con
cliente y venta (#).

Proporcion de contactos para vender
respecto a ventas cerradas (%).
indice de satisfaccion de clientes
(%).

Inversion en TI/vendedor ($).
Inversion en TI/empleado de servicio
y apoyo (§).
Competencia de clientes en
informatica (%).

Gasto de apoyo/cliente ($).

Gasto en servicio/cliente/afio ($).
Gasto en servicio/cliente/contacto
).

secretos de fabricacion

Copyright.

Patentes.

Derechos de disefios.

Marcas de fabricas y de servicios

Fuente: CIDEC, (2000).

Capital relacional

El capital relacional se refiere a los activos intangibles que permiten
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auna organizacion relacionarse con el mercado, los proveedores, gobierno
y cualquier otro agente externo e interno de la organizacion. Sin embargo,
desde la postura de Brooking (1996) solo se aborda la relacion de la
empresa con los clientes, al describirlos bajo la denominacion de activos




de mercado, el cual abarca los bienes intangibles relacionados con el
mercado hacia el cual la empresa dirige sus productos. Incluye indicadores
asociados con las marcas, la clientela, la fidelidad de los clientes, los
canales de distribucion, las licencias franquicias, entre otros.

Enmarcados dentro de los planteamientos de Brooking (1996),
Kaplan y Norton (1996) asumen el capital relacional bajo el concepto
de perspectiva de los clientes, dentro de este componente se identifican
los segmentos de cliente y de mercados en que la empresa ha decidido
competir. Se compone de indicadores relacionados con la satisfaccion
del cliente, retencion de clientes, la adquisicion de nuevos clientes, la
rentabilidad del cliente, cuota de participacion en el mercado, entre otros.

Asimismo, Larios (2009) expone que el capital relacional comprende
el valor derivado de las relaciones de una organizacidén con su ambiente
externo. Incluye la capacidad de la organizacién para generar nuevos
clientes, integrar a sus proveedores en sus procesos, maximizar las
ganancias a sus accionistas y cumplir sus obligaciones con el gobierno.
En tal sentido, abarca los siguientes indicadores: tasa de retencion de
clientes, pedidos cumplidos al afio, importe de ventas por clientes nuevos,
importe anual de ventas netas de la empresa, importe anual de ventas netas
del sector al que pertenece, importe anual de ventas netas de productos
nuevos en la empresa (Tabla N° 12).

Tabla N° 12. Indicadores de capital relacional
Capital Relacional

e Satisfaccion del cliente.

e Retencién de clientes.

e Adquisicion de nuevos clientes.

e Rentabilidad del cliente.

e Cuota de participacion en el mercado.

e Reputacion de la empresa.

e Tasa de retencion de clientes.

e Pedidos cumplidos al afio.

e Importe de ventas por clientes nuevos.

e Importe anual de ventas netas de la empresa.
e Importe anual de ventas netas del sector al que pertenece.

e Importe anual de ventas netas de productos nuevos en la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia (2018). A partir de Larios (2009).

Importancia del capital intelectual

En el contexto de la sociedad del conocimiento los activos
intangibles de una sociedad cobran importancia, por lo que su adecuada
gestion contribuye a posicionar los paises y sus empresas en el mercado
competitivo, cambiante y globalizado que caracteriza la economia
mundial. En este sentido, Kaplan y Norton (1996) expresan que los
activos intangibles representados en el capital intelectual permiten que
una organizacion:

D. Construya relaciones con los clientes que garanticen la lealtad de los
clientes actuales, y garanticen la prestacion de servicios a mercados
metas y nuevos segmentos.

E. Desarrolle productos y servicios innovadores, adaptados a las
exigencias de los mercados metas.

F. Produzca, segun las especificaciones, productos y servicios de alta
calidad con un costo bajo y con cortos plazos en tiempos de espera.

G. Movilizar las habilidades y la motivacion de los empleados para
la mejora continua en sus capacidades de proceso, calidad y tiempos
de respuesta.

H. Aplicar la tecnologia, bases de datos y sistemas de informacion.

Desde la perspectiva del CIDEC (2000) una adecuada gestion del
capital intelectual dentro de las organizaciones garantiza la utilizacion del
conocimiento para generar el maximo beneficio, asi como garantizar a
los clientes la mayor satisfaccion. El proceso de gestion de intangibles
desarrolla en las organizaciones la capacidad de evitar la repeticion de
errores y orientar a sus clientes en las vias mas rapidas de evolucion que
les permita extraer provecho tanto de los éxitos como de los fracasos
precedentes.
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Capitulo 1V
Capital humano. Componente estratégico para promover el
capital intelectual en la organizacion

En la sociedad del conocimiento se ha replanteado la concepcion del
papel de las personas en el desarrollo de un pais, la sociedad y la empresa.
El capital humano se considera actualmente como un factor de produccion
mas de interés en el mundo académico econémico, empresarial y social,
pues resulta el activo mas importe de toda empresa y de la sociedad en
general. Tal reconocimiento, se sustenta en su capacidad para innovar,
crear, agregar valor y transformar a través de la produccion y la aplicacion
del conocimiento todo los demas activos o factores de produccion.

De acuerdo con Navarro (2005, p. 5) este cambio en la concepcion
del papel del individuo en el desarrollo se comienza a gestar en los afios
50 cuando:

Comienza a perfilarse la valoracion explicita del Capital Humano,
como algo diferente de las otras nociones de capital, hasta entonces
principalmente referidas al de caracter tangible, enfatizando ahora el
rol de las habilidades, los conocimientos y los habitos sociales, como
parte de un capital intangible, constituido principalmente por las
capacidades generales de la sociedad para satisfacer las necesidades
individuales y sociales. Coincide ello con los cambios profundos
verificados especialmente en las relaciones de produccion, ya
entonces crecientemente dependientes del conocimiento, o sea del
factor humano. Corresponde también a la época mediatizada por el
uso intensivo de las tecnologias de informacién y comunicacion,
que dan paso a la sociedad de la informacion primero y a las del
conocimiento después, que basa en este ultimo la naturaleza y
dinamica de los procesos productivos y de la actividad economica
en general.

Tal reconocimiento se evidencia en los estudios del CIDEC (2000a)
cuyos resultados revelan que las transformaciones que tienen lugar en la
sociedad actual, han conducido a reconocer a las personas como el motor
central de la prosperidad de una economia. Asi mismo, sefialan que las
competencias profesionales de los trabajadores de un pais han adquirido
una importancia similar a la que detentan otros factores de produccion
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como la disponibilidad de recursos naturales o financieros.

En tal sentido las personas, las empresas y los paises en general
reconocen que aumentar el nivel de conocimiento, las capacidades y las
competencias de la poblacidon “es vital para su futuro econdémico. Estas
asunciones han generado importantes expectativas politicas y sociales, y
han desembocado en una concepcion de la inversion en capital humano
como un medio para alcanzar objetivos econdmicos y sociales mas
ambiciosos” (CIDEC (2000%, p. 43).

Asi mismo, empiricamente se ha demostrado que la inversion
en educacion y, en la potenciacion de las capacidades de la poblacion
contribuyen de manera determinante con el mejoramiento de la calidad y
bienestar de las sociedades. De acuerdo con la OCDE (2007)

Econdémicamente, el rédito del capital humano se puede entender
en términos de prosperidad individual y economia nacional. A
nivel individual, los réditos tienden a incrementar acentuadamente
conforme se eleva el nivel educativo de la gente. En algunos paises
de la OCDE, tales como Dinamarca y Nueva Zelanda, los réditos
para las personas que tienen educacion universitaria son alrededor
de una cuarta parte mayores que aquellos de las personas que sélo
terminan la secundaria. En otros, este diferencial es aiin mas notorio,
y alcanza hasta el 120%. Las economias, entre tanto, pueden ver
un incremento en su rendimiento del 3 al 6 por ciento por cada afio
adicional de educacion.

De lo antes planteado se deduce que la consolidacion de las sociedades
del conocimiento y el cumplimiento de los objetivos de desarrollo humano,
dependen de la capacidad del capital humano de los paises para generar
conocimiento, asi como del desarrollo de las competencias y habilidades
que le permitan resolver de manera individual y colectiva los problemas
que se le presentan, mejorar su calidad de vida y la del entorno que les
rodea.

Concretamente a nivel empresarial también se evidencian cambios en
la concepcion y valoracion de las personas dentro de las organizaciones, asi
se encuentra que las primeras teorias organizacionales sobre administracion
(escuela cientifica y clésica) concebian las personas bajo el término de
obreros, subordinados o subalternos, los cuales se consideraban como
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maquinas disponibles para ejecutar las tareas, que resultaban facilmente
sustituibles. El ser humano, se consider6 como un ser econémico cuya
motivacion y deseo de trabajar se fundamentaba en la obtenciéon de un
beneficio economico, por lo que el dinero se configuré como el incentivo
utilizado por las organizaciones para motivar a las personas a ser mas
productivas.

Con relacion a lo planteado, Saldarriaga (2014), seiala que desde los
postulados de Taylor y Fayol, la administracion concibi6 el ser humano
como herramienta para el trabajo, concepcion que se fortalecid con los
postulados de Weber donde a través de la estructuracion de la sociedad
y de la organizacion bajo el sistema de burocracia, el ser humano pasa a
ser considerado una parte mas del engranaje de la empresa, que debe ser
controlado con el objetivo de alcanzar la eficiencia organizativa.

Posteriormente bajo los fundamentos de la escuela conductista y la
teoria de las relaciones humanas mediante los aportes de la sociologia, la
psicologia y otras ciencias, se pasd de considerar las personas como un ser
econdmico a un ser social. El papel del individuo se comienza a revalorizar
dentro las organizaciones, al estudiar el ambiente de trabajo y los factores
psicoldgicos que inciden en la creacion de mejores condiciones laborales
para incrementar su productividad.

Al respecto Saldarriaga (2014) indica que desde los aportes teoricos
de la teoria de las relaciones humanas:

Aparece en el escenario el ser humano, ya no como instrumento,
sino como un sujeto con una vida independiente de la organizacion,
pero en estrecha relacion con ella. Aparece un sujeto con necesidades
que el trabajo le debe ayudar a satisfacer, al tiempo que se estructura
como persona en el escenario laboral. Sobre la concepcion de que
la empresa es un escenario de aprendizaje y de formacion es que se
estructura la teoria administrativa contemporanea, en la que el ser
humano pasa a ser el centro mismo de la organizacion y se empieza
a proponer una gestion humana conducente a atenuar la naturaleza
instrumental de la organizacion y a comprender al ser humano en
toda su complejidad.

Este enfoque, sent? las bases para revalorizar el papel del ser humano
en la organizacion. Se impulsé un cambio en los modelos de gestion, asi
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como en la valoracion del individuo en el desempefio de sus actividades
y funciones laborales. Se introdujeron los términos recurso humano,
colaborador, socio, talento humano, capital intelectual, hasta alcanzar el
de capital humano abordado en este capitulo.

De acuerdo con Navarro (2005), la nocion “capital” se vincula con
la idea de “valor” producto del esfuerzo, reuniendo las caracteristicas
necesarias para que quien lo desee o necesite, esté dispuesto a pagar para
obtenerlo. Entre las principales caracteristicas destacan:

A. Genera beneficios tangibles e intangibles y es mas valioso mientras
mas raro y escaso.

B. Posee duefios individuales y colectivos, pero siempre asociado al
principio de propiedad.

C. Su caracter tangible permite su abordaje de algo tan material
como el dinero, hasta algo tan inmaterial como las capacidades y
conocimientos de las personas.

En esta orientacion la OCDE (2007) define el capital humano a partir
del conjunto de conocimientos, habilidades, competencias y atributos que
al ser incorporados al individuo permiten mejorar su bienestar. Por su
parte, Valenzuela (2001, p. 45) considera ademas de los conocimientos
y capacidades de los trabajadores, su potencialidad para producir ideas e
innovaciones. Para la autora el capital humano se configura como:

Las capacidades, el conocimiento, habilidades y experiencias de los
trabajadores de la empresa que en forma dindmica estan participando
en el ambiente competitivo que vive la empresa. El capital humano
es la fuente de ideas e innovacidn que se desarrollan de acuerdo a las
capacidades de las personas que laboran en la empresa.

En una misma linea de investigacion, pero de manera mas especifica
Cardona et al. (2007, p. 25-26) identifican la fuente del conocimiento
en la formacion educativa y la experiencia laboral como base de la
especializacion al describir que:

El capital humano lo compone la experiencia productiva, que aporta
al individuo los conocimientos de su entorno organizacional y laboral,
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que aparte de los conocimientos adquiridos en las aulas de clase, son
necesarios para una productividad y bienestar personal en el puesto de
trabajo. Las experiencias son las habilidades adquiridas y capacidades
aprendidas de un individuo, que lo hacen potencialmente acreedor de
la especializacion (...).El capital humano, como variable de estudio,
esta ligado directamente al conocimiento adquirido en educacion,
capacitacion y experiencia; debe estar orientado a la obtencion de
beneficios econdmicos y ser aplicados, en aras de desarrollar desde
los individuos actividades con eficiencia y productividad, hechos que
se traducen en la construccion de mejor capacidad competitiva para
las regiones.

De otro lado, Bueno (2007) presenta una nueva concepcion sobre el
capital humano configurada sobre la base tanto del conocimiento cientifico
como tecnologico, el conocimiento de las personas, el saber practico,
los valores, la ética, las actitudes, el saber creativo, las capacidades y
competencias. Esto se constituye como la base que induce a considerar el
capital humano como:

El eje creador de las competencias esenciales y de la innovacion
que requieren los agentes de produccion en su afan de aprender y de
saber transferir mejor el conocimiento que los entes o seres naturales
y artificiales poseen en procesos que culminan en la creacion de
innovacion, tanto tecnoldgica, como social o estratégica, en su
consideracion de ser “la accion de incorporar algo nuevo” en el seno
de la organizacion y con valor apreciado por el mercado y los agentes
sociales que le componen.

Por otra parte, Chiavenato (2007) expresa que el capital humano se
compone de las personas que integran una organizacion, y de como estas
aplican sus talentos y competencias para crear activos, tanto tangibles
como intangibles. Dentro de esta misma postura practica, Calderén, et. al.
(2012) lo abordan como las competencias esenciales que crean mejoras en
los productos y los servicios que ofrece las organizaciones y, que desde el
punto de vista del cliente generan valor.

A estas concepciones, Alama, Martin y Lopez (2006) adicionan la
necesidad de cooperacion entre los diferentes miembros que integran la
organizacion, definiendo el capital humano como uno de los activos mas
valiosos pues esta representado por los individuos con sus conocimientos,
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habilidades y el espiritu de cooperacion.

Tovar y Castillo (2006) al referirse al capital humano consideran que este
esta asociado a los capitales que conforman el ser; es decir, al capital
intelectual, al capital intuitivo, al capital emocional y al capital relacional.

A. El capital intelectual, es la capacidad de obtener, crear, procesar,
asimilar, aplicar, optimizary evaluar lainformacion y el conocimiento
relacionado con las demandas productivas, recreativas o asociativas.

B. El capital intuitivo, se relacionan con la aptitud para generar
asociaciones cognoscitivas e innovativas no relacionadas.

C. El capital emocional, estd asociado a la determinacion que toma el
individuo para identificar, convocar, aprovechar, controlar y orientar
las emociones al logro de propoésitos constructivos.

D. El capital relacional, hace referencia a la actitud humana de
relacionarse para crear redes de colaboracion que aseguren el
crecimiento conjunto como consecuencia del crecimiento personal,
y el crecimiento personal como consecuencia del crecimiento del
conjunto.

En esta dindmica, las personas dentro de la organizacion son las
responsables de la generacidon y aplicacion de ideas e innovaciones
creativas que agregan valor a los productos, procesos y servicios a través
de la produccion, aplicacion de conocimiento experiencial, cientifico o
combinacioén de ambos.

Por su capacidad de generar ideas, el capital humano es el componente
del capital intelectual que constituye la principal fuente de ventaja
competitiva de las organizaciones. De alli que, en el campo administrativo
y el mundo empresarial, se haya consolidado como el principal activo de
la organizacion. Por el valor que las personas agregan a las organizaciones,
¢éstas no deben ser consideradas como “recursos que la organizacion
consume y utiliza, y que producen costos. Al contrario, las personas
constituyen un poderoso activo que impulsa la creatividad organizacional,
de la misma manera que lo hacen el mercado o la tecnologia” (Chiavenato,
2007, p. 2).
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En un estudio posterior Chiavenato (2009) amplia la concepcion
expuesta, al enfatizar que la calificacion de capital humano se deriva del
concepto de talento humano, el cual conforma un patrimonio incalculable
que posee una organizacion para alcanzar la competitividad y el éxito. En
este sentido destaca que el capital humano se compone de dos aspectos
principales:

A. Talentos: este aspecto abarca los conocimientos, habilidades y
competencias, las cuales deben ser reforzadas, actualizadas y
recompensadas de manera continua.

B. Contexto: este aspecto abarca la creacion de un ambiente interno
que permita la creacion y fortalecimiento de los talentos dentro de la
organizacion. En este sentido el ambiente interno esta determinado
por: 1) una arquitectura organizacional flexible e integradora, con una
division del trabajo que permita el manejo integral de las personas y
procesos; ii) una cultura organizacional democratica y participativa,
que promueva la confianza, el compromiso, la satisfaccion, el trabajo
en equipo y solidaridad entre los miembros de la organizacion y;
¢) un estilo de direccion construido sobre la base de un liderazgo
renovador, la descentralizacion del poder y el empoderamiento de
las personas.

Sobre este aspecto, Valencia (2005) plantea que “El capital humano
constituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar el
incremento de la productividad, impulsar la innovaciéon y con ello la
competitividad” (p. 20). Esta acepcion es reafirmada por Bueno (2007) al
exponer que el capital humano es el factor que puede incrementar el valor
de las organizaciones, a partir de los procesos de conocimiento disefiados
y aplicados con eficiencia.

De acuerdo con Calderon et. al (2012, p. 15) la importancia del
capital humano en las organizaciones, se encuentra en que:

(...) es el elemento de mayor importancia para el crecimiento de las
organizaciones, el conocimiento de las personas que las conforman,
sus experiencias, el “saber hacer” y la satisfaccion de los clientes son
los activos que explican buena parte de la valoracion que el mercado
concede a una organizacion y que, sin embargo, no son recogidos
en el valor contable de la misma. El talento humano, por su parte
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considerado como una verdadera ventaja competitiva supone una
labor de toma de conciencia y la decision organizacional de lograr el
fortalecimiento de la dimension humana, para responder a los nuevos
retos de internacionalizacion y globalizacion.

Como componente del capital intelectual de una empresa, Benavidez
(2012) enfatiza en el capital humano como fuente de conocimiento y riqueza
que agrega valor a los activos tangibles e intangibles de una organizacion,
al constituir la base para generar valor futuro a la organizacién y, por tanto,
consolidar una ventaja competitiva sostenible en el tiempo.

En tal direccion, Diaz (2007) expresa que, como elemento del capital
intelectual, el capital humano contribuye con el desarrollo organizacional
al “ser fuente de innovacién y renovacion estratégica de la empresa. Son
las personas quienes, gracias a sus actitudes, aptitudes, conocimientos,
experiencias identifican los mejores mecanismos para lograr un buen
desempefioy ser fuente de riqueza y oportunidades para las organizaciones”

(p. 47).

Por su parte, Ramirez (2007, p. 140) considera que este activo
constituye la base sobre el cual se potencian los otros componentes del
capital intelectual (capital relacional y estructural), convirtiéndolo en el
intangible por:

excelencia, ya que es indisociable de su portador. Contactos,
relaciones personales, el grado de satisfaccion de las personas en
el ambito laboral, los diferentes rasgos cognitivos, aspectos como
la polivalencia y la flexibilidad, las capacidades y competencias
personales, son factores que al ser identificados permiten mayores
logros en la consecucion de un aumento del valor de la organizacion.
Esto hace necesario resaltar la importancia de la gestion humana en
los procesos de administracion del capital intelectual.

Luego de haber disertado sobre las distintas concepciones del capital
humano interesa destacar que, a nivel practico, la capacidad innovadora de
las personas mediante la aplicacion de conocimiento es el factor generador
de valor para las organizaciones. Esto se evidencia en la inversion que
empresas exitosas como Google realizan para incrementar la capacidad
innovadora de sus empleados. En la tabla N° 13, se resefia la formula
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empleada por esta organizacion para potenciar las capacidades de

innovacion y creatividad de su personal.
Tabla N° 13. Formula del éxito de Google
La empresa Google desde su creacion, se ha caracterizado por su capacidad de

crecimiento a pasos agigantados. Su formula para el alcance del éxito se ha baso en la
adopcion de una estrategia denominada regla del 70-20-10, la cual se relaciona con el
como deben distribuir los miembros de la organizacién su tiempo para fomentar su
creatividad.

Segtin la regla mencionada, los empleados de Google dedican el 70% del tiempo
a realizar tareas relacionadas con la actividad principal del negocio. Es decir, las
busquedas de informacion, dado que el 99% de sus ventas provienen de la publicidad
inserta en este buscador.

Para mantener el desarrollo de productos nuevos e innovadores, que en realidad
se ajusten a las necesidades del mercado meta de Google, los ingenieros dedican el
20% de su tiempo a innovar, por lo que deben investigar contantemente sobre el
conjunto de servicios que no estan directamente relacionados con el buscador. A partir
de la aplicacion de esta estrategia han resultado algunos servicios como el Google
News, el cual es un localizador de noticias que se ha posicionado a partir de los
diferentes medios de comunicacion mundial, incluyendo también el Gmail y, el correo
electronico.

Con relacion al 10% restante del tiempo, los miembros de la organizacion
pueden emplearlo en la generacion de ideas creativas de cualquier naturaleza. Entre
éstas destacan ideas extrafas, extravagantes o aquellas que por su naturaleza puedan

parecer absurdas o de baja importancia.

Fuente: elaborado a partir de Fernandez (2007). Disponible:
https://elpais.com/diario/2007/01/21/eps/1169364412 850215.html.

Asi mismo, por su experiencia en el estudio empresarial del &mbito
japonés Nonaka y Takeuchi (1999, p. 65) afirman que:

El conocimiento es creado solo por los individuos. Una compaiiia
no puede crear conocimiento sin individuos. La empresa apoya
a individuos creativos o provee los contextos que necesitan para
que creen conocimiento. Por tanto, la creacién de conocimiento
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organizacional debe ser entendida como un proceso que amplifica
organizacionalmente el conocimiento creado por los individuos y lo
solidifica como parte de la red de conocimiento de la organizacion.

De lo expuesto, se deduce que la capacidad de innovar es la clave
para la creacion, supervivencia y ¢€xito de las organizaciones, y esta
capacidad reside precisamente en las habilidades de las personas para
producir y aplicar el conocimiento que poseen. Sobre este aspecto Bueno
(2007) resalta que:

El desarrollo e incorporacién de la innovacién, tanto tecnoldgica,
social, como estratégica, en su funcion de direccion y gobierno de los
factores de produccion para crear bienes y servicios nuevos, €s una
tarea y una competencia fundamental para la propia organizacion o
empresa y para la sociedad y para su economia” (p. 33).

Por su parte, Vélez y Ortiz (2016) consideran la innovacion como uno
de los elementos clave para el desarrollo de la actividad emprendedora,
pues desde su perspectiva el emprendedor innova mediante la introduccion
de ideas o la mejora de productos y servicios, mediante la incorporacion
de nuevas tecnologias, procesos productivos, practicas de trabajo o formas
de hacer negocios. En esta orientacion se define la innovaciéon como un
proceso de implementacion de ideas nuevas con un valor de utilidad.

Enfocandose no solo en el emprendimiento, sino en los procesos de
cambio que caracterizan las sociedades actuales algunos autores como
Varela, Contesse y Silva (2009), consideran que aun cuando existen
multiples definiciones acerca de la Innovacion, ésta se caracteriza por
ciertos elementos que la diferencian de otros procesos organizacionales.
Entre estos destacan:

A. Para que la innovacidén tenga lugar debe producirse un acto
de emprendimiento. En consecuencia, no hay innovacion sin
emprendimiento.

B. Lapercepcion de valor por parte de los usuarios finales, pues el valor
de utilidad constituye un indicador indispensable para clasificar
un cambio como innovador. En consecuencia, la innovacion es un
mérito de crear valor que empuja las sociedades hacia adelante a
través del crecimiento y el bienestar que este valor produce.

104



De manera mas amplia, el Manual OSLO (2005, p.56) considera
que la innovacion como proceso que se extiende a todas las areas de la
organizacion e incluso a nivel externo, al definirla como:

(...) la introducciéon de un nuevo, o significativamente mejorado,
producto (bien o servicio), de un proceso, de un nuevo método de
comercializacion o de un nuevo método organizativo, en las practicas
internas de la empresa, la organizacion del lugar de trabajo o las
relaciones exteriores.

Sobre la base del concepto anterior, el Manual OSLO (2005)
identifica los siguientes tipos de innovaciones:

A. Innovaciones de productos y servicios: este tipo de innovaciones
abarca la introduccién de nuevos bienes y servicios, asi como
el mejoramiento de sus caracteristicas funcionales y técnicas
(componentes, uso, etc.). Este tipo de innovaciones demanda la
aplicacion de nuevos conocimientos o tecnologias, o la combinacion
de conocimientos y tecnologias existentes.

B. Innovaciones de procesos: la incorporacion de este tipo de
innovaciones se basa en la introduccion de un nuevo o mejorado
proceso de produccion o distribucion, lo cual demanda cambios
significativos en los métodos, materiales o programas de trabajo.
Este tipo de innovaciones tienen como objetivos disminuir los costos
unitarios de produccion y distribucion, mejorar la calidad o producir
nuevos y mejorados productos.

C. Innovaciones de mercadotecnia: la introduccion de innovaciones
en esta area abarca nuevos métodos de comercializacion e implican
cambios significativos en el disefio o el envasado del producto,
su posicionamiento en el mercado, su promociéon o su precio.
Estas innovaciones tienen como objetivo incrementar las ventas
de la organizacion, y se centran en mejorar la satisfaccion de las
necesidades de los clientes y consumidores, incursionar en nuevos
mercados o mejorar el posicionamiento de la empresa en el mismo
mercado.

D. Innovaciones de organizacion: comprende la introduccion de nuevos
métodos organizativos en las practicas, el lugar de trabajo o las
relaciones exteriores de la organizacion. Estas innovaciones tienen

105



como objetivos mejorar los resultados de la empresa, mediante
la reduccion de los costos administrativos, mejorando el nivel de
satisfaccion de los miembros de la organizacion.

Los ejemplos mostrados en las Tablas 14 y 15, evidencian los
aportes de la capacidad de innovacion de las personas a la creacion de
empresas y la mejora organizacional. En este proceso, el desarrollo de
las competencias del capital humano son determinantes, pues como se
evidencia en la practica son las personas las que mediante la aplicacion
de conocimiento agregan valor a los productos, los procesos y a la gestion
de la organizacidon en general, incrementando de esta manera el capital
intelectual de la misma.

El ejemplo mostrado en la Tabla N° 14, evidencia que las personas
cuando aplican su conocimiento en la produccién de ideas son una fuente
de innovacion que incrementa el capital intelectual de una organizacion.

Tabla N° 14. Las sandias cuadradas de Japén

La historia detras de las sandias cuadradas de Japén
En la blsqueda de satisfacer las necesidades de los clientes y aportar un
producto mas adaptado a sus necesidades Tomoyoki Ono innovo al crear las sandias
cuadradas. Esta nueva sandia puede transportarse con mayor facilidad -mayores
cantidades-, al tiempo en que se facilita su almacenamiento por parte del consumidor
final. La idea de este productor tiene un valor de utilidad, al beneficiar toda la cadena
de distribucion (productor, distribuidor y consumidor final), pues la sandia

cuadrada cuesta el doble que una normal.

En este ejemplo se observan los diversos tipos de innovaciones descritas en los

parrafos anteriores, pues el proceso abarco:

A. El producto final, al aportar una forma cuadrada que mejord el atractivo
estético y funcional del producto, convirtiéndolo en un bien de lujo

comercializado como obsequio, lo que ha permitido posicionarlo en el

mercado al incrementar su valor.
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A. Elproceso de produccion y organizacion, al incorporar nuevas técnicas de y
métodos productivos. Para darle la forma cuadrada, los agricultores deben
colocar la fruta dentro de un contenedor cuadrado ya sea de metal o de
cristal, y esperar un lapso que oscila entre tres a cuatro dias para que la fruta

adopte la forma deseada.

B. El proceso de mercadeo, al incorporar un nuevo disefio en el producto.
También al cambiar la forma se soluciono el problema de transporte y
almacenamiento en los refrigeradores, mejorandose el posicionamiento en
el mercado, su promocion y su precio. De este modo, la sandia paso de ser
un producto de consumo comin, a un producto de lujo con gran aceptacion

en el mercado.

Fuente:https://www.lavanguardia.com/comer/materia
prima/20170328/421230766616/japon-sandias-cuadradas-300-curos-lujo.html.
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Por otra parte, con relacion al emprendimiento en el ejemplo de
la Tabla N° 15 se evidencian las contribuciones de la innovacién en el
desarrollo humano y econémico de un pais.

Tabla N° 15. Ecopipo de una necesidad a una idea de negocio

‘eco &)

pahaleg de fel2

Ixchel Anaya de México es la creadora de la empresa de pafiales reutilizables
“Ecopipo”. Esta idea aun cuando inicialmente surgio para solucionar un problema de
su fundadora, en la actualidad es un negocio altamente rentable que funciona a nivel
global y constituye el sustento de muchas personas. Este emprendimiento se gesto en
2009 cuando su creadora realizaba estudios de disefio de interiores y tuvo su primer
hijo.

En una entrevista sostenida con la BBC Mundo, la joven cuenta que al nacer su
hijo probo diferentes marcas de panales desechables, buscando solucionar el problema
de irritacion que presentaba su pequefio, por lo que decidio utilizar panales lavables y
reutilizables.

Ante la decepcion de no encontrar un producto casero que lograra satisfacer la
necesidad de su hijo, procedi6 a inventar con la ayuda de su abuela su propio disefio,
logrando crear un modelo ajustado a los requerimientos de su pequefio. Al compartir
su experiencia con sus amigas que también eran madres, éstas se sorprendieron y la
impulsaron a entrar en el mercado de panales, elaborando el producto en grandes
cantidades y disefios para la venta. Ante la rentabilidad del negocio, decidi6 crear la
Ecopipo. Eco, por la palabra "ecologico", y "pipo", por el nombre del oso de peluche
compartido de generacion a generacion en su familia. En la actualidad las ventas
anuales de la empresa se ubican en US$1,3 millones, exportando el producto a paises

de todo el mundo.
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Para el posicionamiento de la marca en el mercado, la emprendedora empled la
tecnologia de las comunicaciones como una estrategia para atraer a nuevos clientes.
Se empleo el comercio electronico, para dar a conocer la empresa a través de la pagina
ecopipo.com. Se utilizaron las redes sociales para publicitar su marca. Actualmente,
el 90% de las ventas de Ecopipo se realizan por medio de su pagina web, mientras que
el resto se exporta con el apoyo de una agencia publicitaria que anuncia sus productos
en Google a paises como Espafia, Reino Unido, Canada, Bélgica, Alemania, Peru,

Ecuador y Argentina. Visita la pagina en el enlace: https://ecopipo.com/.

Fuente: elaborado a parir de Natasha Pizzey-Siegert BBC, Irapuato, México 14
marzo 2018 https://www.bbc.com/mundo/noticias-43400745.

Como puede apreciarse en los ejemplos anteriores las fuentes de innovacion
de una organizacion y de la sociedad, reside en el conocimiento que posee
su capital humano. En este sentido, Diaz (2007) dice que las principales
fuentes de conocimiento que requiere una organizacion para incrementar
su capital intelectual se encuentran en:

A. Los miembros de la organizacion, por medio de sus experiencias,
conocimientos, valores, actitudes.

B. La organizacion a través de su saber hacer, sus métodos de trabajo,
proceso, cultura, sus sistemas, el modelo de gerencia, entre otros.

C. La aplicacion de la tecnologia en el mejoramiento y difusion del
conocimiento a partir del conocimiento creado por las personas.
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D. El entorno o mercado en el cual opera la organizacion.

Desde la perspectiva del Manual OSLO (2005) la mayor parte de los
conocimientos empleados en la generacion de innovaciones reside en los
individuos y su experiencia, en consecuencia, se requiere una adecuada
gestion para emplearlo inteligentemente. Por su contribucion a la
generacion de innovaciones, el capital humano juega un rol determinante
tanto a nivel de empresa como a nivel global. En este escenario, adquieren
relevancia tanto a nivel empresarial como gubernamental:

Los temas vinculados con la calidad del sistema educativo y su
adecuacion a las necesidades de las empresas y las organizaciones
innovadoras, los esfuerzos que las empresas desplieguen para
invertir en el capital humano representado por sus empleados, la
cuestion sobre si la actividad innovadora es obstaculizada por la
falta de personal calificado, si existen suficientes posibilidades de
perfeccionamiento para los trabajadores. (p.54).

A nivel empresarial, en cuanto al rol de las organizaciones en el
proceso de produccion, aplicacion y socializacion del conocimiento para
la consolidacion del capital humano, este debe orientarse al desarrollo de
competencias individuales y organizacionales. Sobre este aspecto, Del
Canto (2011) expone, que debido a complejidad que rodea actualmente
las organizaciones y en la biisqueda de alcanzar una eficiente gestion del
capital humano, la principal preocupacion de éstas debe ser “adiestrarlo
para que obtengan nuevas competencias, con el objetivo de mejorar su
desempefio en beneficio de la organizacion” (p.98).

De acuerdo con Chiavenato (2011) las organizaciones que deseen
alcanzar el éxito deben invertir continuamente en agregar y desarrollar
nuevas competencias, en funcion de las necesidades reales de estas y las
exigencias del entorno. Asi mismo resume que en el contexto actual en
que se mueven las organizaciones éstas deben orientarse al alcance de las
siguientes competencias:

A. Aprender a aprender: los miembros de la organizacion deben
estar dispuestos a contribuir de forma positiva con el cambio y el
desarrollo organizacional, para ello deben desarrollar una actitud
favorable hacia el aprendizaje continuo.
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B. Comunicacioén y cooperacion para la conformacion de equipos: en
la actualidad el éxito organizacional se sustenta en las habilidades
que desarrollen los individuos para relacionarse, comunicarse y
cooperar con otras personas.

C. Raciocinio, creatividad y resolucion de problemas: fomentar
estrategias para que los miembros de la organizacion, identifiquen
técnicas para mejorar la eficiencia en la realizacion de las tareas
asignadas. Por lo tanto, se debe promover situaciones para el
desarrollo de competencias relacionadas con el pensamiento critico,
la resolucion de problemas, el analisis de diversas situaciones, el
planteamiento de interrogantes y el esclarecimiento de los aspectos
que no se comprenden para generar soluciones.

D. Conocimiento tecnologico: fomentar el desarrollo de competencias
para la comunicacion en redes, con el auxilio de la tecnologia tanto
interna como externamente. En esta dinamica, los miembros de la
organizacion ademas de utilizar la tecnologia para ejecutar las tareas
deben aprender a emplear el equipo para comunicarse con otros
actores, compartir ideas y mejorar los procesos de trabajo.

E. Conocimiento de los negocios globales: actualmente el desarrollo
organizacional requiere de personas capacitadas para desempefiarse
en ambientes complejos, competitivos, globales y cambiantes. El
conocimiento del contexto global resulta fundamental para promover
el mejoramiento del funcionamiento de la organizacion y el alcance
de ventajas competitivas.

F. Desarrollo de liderazgo: el nuevo imperativo de la organizacion
consiste en identificar y desarrollar capacidades en las personas para
dirigir la empresa en el siglo XXI.

G. Administracion de carrera: consiste en asegurar el desarrollo
continuo de las competencias de los miembros de la organizacion, de
manera que ésta tltima pueda adaptarse con facilidad a los cambios
ocurridos en el entorno.

Por su parte Bueno y Merino (2007) destacan que las competencias
esenciales para el éxito organizacional, la innovacion y el emprendimiento
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deben centrarse en los siguientes aspectos: las actitudes, los conocimientos
y las habilidades. Para cada aspecto descrito, los autores destacan las
siguientes competencias:

A. Actitudes para emprender (vision y valores): abarca los elementos
relacionados con los modelos de pensamiento de las personas,
moldeados por factores genéticos o heredados. Para su modificacion,
el proceso de aprendizaje debe tener como base el uso de técnicas
motivacionales y conscientes orientadas a transformar los patrones
de pensamiento de las personas, al penetrar en lo mas hondo de la
conciencia humana.

Entre las competencias cognitivas a desarrollar se tienen la
autoconcienciay la inteligencia emocional. Dentro de estas actitudes
se encuentran la forma de entender el yo y, la relacién con su entorno;
el concepto de vision que se relaciona con determinados valores y
las maneras de asumir su ser y su estar en dicho contexto.

B. Capacidades para emprender (habilidades y experiencia): los
conocimientos propios de los miembros de la organizacion y los
compartidos internamente por ésta, son determinantes para desarrollar
un proceso de creador de valor, potenciacion de la innovacion
y la creatividad. Para adquirir estas capacidades es importante
realizar un analisis de los procesos de innovacion aplicados por
la organizacion, asi como de las empresas exitosas en el area de
innovacion y emprendimiento. Entre los conocimientos basicos
a adquirir bajo esta competencia se encuentran la comprension
del papel y el valor de los procesos relacionados con la creacion,
desarrollo y gestion del conocimiento; desarrollar estrategias
para combinar y recombinar conocimientos explicitos y tacitos;
aprender de todo y de todos; aprender a aprender (combinacion
de actitudes y conocimientos); aprender a hacer (combinacion de
actitudes y capacidades)y; aprender a emprender (combinacion de
conocimientos y capacidades).

Desde el Centro de Investigacion y Documentacion sobre problemas
de la Economia, el Empleo y las Cualificaciones Profesionales (CIDEC,
2001) para lograr una adecuada gestion del conocimiento en el contexto
de la sociedad actual, las organizaciones deben centrarse en capacitar el
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capital humano para adquirir competencias en las siguientes areas:

En el ambito de las competencias cognitivas:

A.

G.

La capacidad para la resolucion de problemas, la cual se define
como la capacidad de enfrentar situaciones problematicas de manera
exitosa, mediante el desarrollo de varias alternativas.

. El pensamiento critico, la misma se considera como la bisqueda de

la excelencia en la ejecucion de las actividades profesionales.

. El planteamiento de interrogantes con pertinencia.

. Planteamiento de criterios razonables en la emision de juicio,

dejando a un lado la improvisacion.

. Razonamiento profundo en el porqué de las cosas.

Uso eficiente de la informacion y el analisis de datos o la obtencion
de conclusiones respecto de la informacion que se maneja.

La capacidad de innovacion y la creatividad.

En cuanto a las competencias metacognitivas

A.
B.

La autorreflexion.

El reconocimiento de los propios errores.

En relacion a las competencias sociales:

A.
B.

La capacidad de persuasion, de cooperacion y de trabajo en equipo.

Capacidades afectivo emocionales como la perseverancia, la
motivacidon intrinseca, un buen nivel de iniciativa, una actitud
responsable, la flexibilidad o la tolerancia al fracaso, que favorecen
la existencia de una cultura orientada al conocimiento.

Sobre la base de lo antes expuesto, conviene enfatizar en la necesidad

de potenciar las competencias de los miembros de la organizacion como
base de la generacion del capital humano que se requiere para garantizar
la consecucion del éxito y el desarrollo organizacional. Desde esta
perspectiva, el aprendizaje organizacional es una estrategia que permite
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fomentar las competencias que el capital humano requiere para agrega
valor a las organizaciones a través de la aplicacion del conocimiento,
por lo tanto se ha convertido en una herramienta gerencial con grandes
potencialidades para incorporar a los miembros de la organizacién en la
captacion y retencion del capital humano.

En esta orientacion, puede afirmarse que el aprendizaje organizacional
tiene como base el desarrollo y capacitacion de los recursos humanos,
ya que estos constituyen la unica fuente de ventajas competitivas. Para
Angulo (2016, p. 66), el aprendizaje organizacional es una herramienta
fundamental para construir organizaciones inteligentes, pues permite
conformar “una cultura que desarrolle las competencias individuales
y colectivas para identificar, tanto el conocimiento acumulado como el
potencialmente relevante, en la consecucion de la tan anhelada ventaja
competitiva que requiere la sociedad actual”.

En una misma dinamica, Villagrasa, Jiménez y Herndndez (2015,
p. 30) lo consideran un proceso a través del cual las organizaciones de
cualquier tipo, desarrollan estrategias para adquirir y generar el:

conocimiento por medio de sus trabajadores para convertirlo en
conocimiento institucional que facilite laadaptacion de laorganizacion
a las condiciones cambiantes de su entorno o la transformacion del
mismo, convirtiéndolas en Organizaciones Inteligentes, capaces
de crear, desarrollar, difundir y explorar el conocimiento para
incrementar su capacidad innovadora y competitiva.

Por su parte, Ley (2011) advirtiendo la importancia de consolidar
la identidad organizacional, lo aborda como la capacidad de las
organizaciones para disefiar mecanismos que les permitan integrar el
conocimiento generado por los individuos en la ejecucion de los procesos
organizacionales, fomentando una cultura organizacional fundamentada
en la cohesion y la identidad.

Como se evidencia en las definiciones citadas, el aprendizaje
organizacional contribuye al desarrollo organizacional en la medida en
que los miembros de la organizacion, son capaces y estan dispuestos a
desarrollar todo su potencial a favor de los intereses organizacionales, en
una relacion ganarganar. De un lado, los miembros de la organizacion
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satisfacen necesidades que individualmente no podria lograr, mientras
que, por otra parte, la organizacion alcanza los objetivos que constituyen
su razoén de ser, y construye ventajas competitivas que garanticen su
posicion en el mercado (Pérez y Cortez, 2007).

En consecuencia, como lo afirman Martinez et al. (2007), la
materializacion del aprendizaje organizacional ocurre solo cuando se
da un proceso de institucionalizacion del conocimiento o del cambio
organizacional. Pues mientras, los procesos de cambio y de generacion
de conocimiento tienen un caracter personal, se habla de aprendizaje
individual, el cual constituye un prerequisito para desarrollar el aprendizaje
organizacional, por lo tanto el aprendizaje individual no garantiza el
aprendizaje organizacional. Es necesario, que el conocimiento generado
por los trabajadores se vuelva parte de la organizacion en cualquiera de
sus formas.

De acuerdo con Peluffo y Catalan (2002), los aportes del aprendizaje
organizacional para la consolidacion de las ventajas competitivas en la
organizacion, se resumen en:

A.Potencia la capacidad de la organizacion para actuar
estratégicamente ante los cambios del entorno.

B. Refuerza la capacidad de cambiar, al manejar todos los recursos
sobre la base de tecnologias apropiadas.

C. Mejora la capacidad para visualizar los problemas y las diferentes
alternativas utilizando la experiencia y sabiduria almacenada de la
organizacion.

D.Mejora el rendimiento o el desempefio de la organizacion al
guiarse por ciertos estandares y poner atencion a las debilidades en
el proceso.

En sintesis, el aprendizaje organizacional es estratégico para que las
organizaciones en el marco de las sociedades del conocimiento tengan un
mayor impacto en el desarrollo econémico, social, humano y cultural de
cada pais, ya que al mejorar las competencias del trabajador, se aumenta
la productividad, se agrega valor a la produccion de bienes y servicios de
calidad en un marco de responsabilidad social-sostenible.
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Lo antes expuesto, también se traduce en una mejora de los ingresos
de las personas, su autoestima y sentido de pertenencia.
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EL CAPITAL INTELECTUAL

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y cambiante, los
activos tangibles han dejado de ser el Unico referente de valor dentro de
las organizaciones. Hoy en dia, el verdadero diferenciador estratégico
radica en aquello que no siempre se puede ver ni contabilizar
facilmente: el conocimiento, la experiencia, las capacidades y las
relaciones que conforman el capital intelectual. Esta obra aborda
precisamente ese enfoque, integrando el valor del capital humano,
estructural y relacional dentro del marco del desarrollo humano vy
social.

El libro que el lector tiene en sus manos ofrece un recorrido profundo y
articulado por conceptos fundamentales y actuales que conectan el
desarrollo humano con la gestién del conocimiento y la competitividad
organizacional. En su primer capitulo, se establecen los cimientos del
desarrollo humano y social, reconociendo su relevancia en la evolucién
de las capacidades individuales y colectivas. Posteriormente, se analiza
el papel de las sociedades del conocimiento, subrayando la funcién
estratégica de las universidades y organizaciones como motores del
aprendizaje y la innovacion.

En los capitulos finales, el lector encontrara un andlisis detallado del
capital intelectual como generador de valor, abordando sus
componentes clave y su impacto en la competitividad sostenible.
Finalmente, se destaca el papel del capital humano como elemento
fundamental para activar y dinamizar todo el potencial intelectual de
una organizacion.

Esta obra no solo es un aporte académico riguroso, sino también una
invitacion a repensar la gestion organizacional desde una perspectiva
mds humana, inclusiva y estratégica. En tiempos donde el conocimiento
y la inteligencia colectiva se convierten en los principales motores del
progreso, este libro representa una guia util tanto para investigadores
como para profesionales y lideres comprometidos con el desarrollo
integral de sus organizaciones.
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