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RESUMEN

Dada la importancia en el nuevo paradigma econémico, el conocimiento como valor
intangible han llegado a ser un tema principal para el ambito académico de la
educacion superior ya que, el conocimiento se produce, bien sea a través de la
docencia (trasmite en el proceso académico los conocimientos), la investigacion
cientifico-técnica (se orienta hacia la busqueda de conocimientos nuevos y a la
comprobacioén de los ya existentes) y la extension (relaciones productivas con los
con la sociedad) Este fin debe comprometer para la busqueda de los activos
intangibles que sean capaz de lograr crear valor, estos elementos que constituyen
el Capital intelectual son: el Capital humano, el Capital estructural y el Capital
relacional; por lo tanto, surge la necesidad de analizar en la Facultad de Ciencia
Economicas y Empresariales de la UNAN-Leon estos elementos que ayudara a la

institucion en sus planes estratégicos proyectados.

En esta investigacion de andlisis del capital intelectual a la Facultad de Ciencia
Econdmicas y Empresariales de la UNAN-Ledn, se aplic6 un instrumento de
recoleccion de informacién, que contiene un conjunto de activos intangibles que
generan valor para la institucion, entre éstos los conocimientos de las personas, sus
capacidades, talentos y destrezas, el reconocimiento de la sociedad, la calidad de
las relaciones que se mantienen con miembros y equipos pertenecientes a otras
instituciones, agrupando esto en las tres dimensiones del capital intelectual

siguientes: capital humano, capital estructural y capital relacional.

Se concluye que, El capital intelectual en la facultad es fundamental para evaluar
las competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) del talento humano, a
través de un conjunto de procesos y sistemas que permiten que el capital intelectual
de la institucion aumente mediante la gestién de sus capacidades para la solucion
de problemas y cuyo objetivo es crear ventajas competitivas con el apoyo de los
docentes para lograr un mejor desempefio en las actividades asignadas,
permitiendo a su vez incrementar la competitividad dentro de la organizacion

educativa.
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l. INTRODUCCION

El capital intelectual se divide en tres dimensiones: la primera es el capital humano:
es de donde parten las ideas de la organizacion, resultando, por tanto, fuente de
innovacion y de renovacion estratégica. La segunda es el capital estructural ha sido
descrito como aquel conocimiento que se ha podido internalizar y que permanece
en la organizacion, ya sea en su estructura, en sus procesos 0 en su cultura y la
tercera es el capital relacional: las organizaciones no son sistemas aislados, sino
que, por el contrario, se relacionan con el exterior. Asi, las relaciones de este tipo
gue aportan valor a la organizacion son las que deben ser consideradas capital

relacional.

El antecedente refiere que la Facultad de Ciencias Economicas y Empresariales de
la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Leon. no se han realizado
estudios relacionados con el capital intelectual, pero existen motivo suficientes para
gue en esta institucion de educacidon superior se analice este tema desde varias
aspectos, con instrumentos especialmente disefiados para la identificacion,
medicion, gestion y difusion de las dimensiones del capital intelectual en la facultad,
con el objetivo de dar a conocer a la sociedad y comunidad universitaria los avances
del capital humano, relacional y estructural que integren las funciones de docencia,

investigacion y extension.

Por ser este un estudio de primera mano en la Facultad de Ciencias EconOmicas y
Empresariales de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, se procedié a
realizar una recopilacién estudios que abordan el tema a nivel internacional que se
utilizan como antecedentes para fundamentar la presente investigacion y detallan a

continuacion:

La Universidad de Oriente (Cuba), realizo un articulo titulado: “El capital intelectual
en la gestion del conocimiento de las universidades”, elaborado por (Silvia Aguilera

Cuevas, Maria Diaz Corral, Yunieski Hernandez Cruzata, 2011). El elemento



diferenciador por excelencia entre la llamada era Industrial y la era de la
Informacidn, esta en el papel relevante y preponderante que cada vez mas juegan
los elementos intangibles en el proceso de creacion de valor en las empresas. Es
Capital Intelectual es un capital que integra diferentes activos intangibles,
generados por una estrategia basada en flujos de conocimiento o en actividades

intelectuales en la organizacion.

Este trabajo de origen cubano tiene como objetivo: Evaluar el capital intelectual, en
los marcos de las Universidades Cubanas por la importancia e impacto que tiene la
formacion de los profesionales con alta cualificacion en el desarrollo econémico y
social del territorio. Como conclusién obtuvieron que las universidades como centros
de promocion de talentos, manejan su efectividad a partir del impacto interno y
externo del capital intelectual, el cual debe ser medido como criterio manejable para
la eficiencia del trabajo y su impacto en el desarrollo de la cultura de la sociedad,
porque solo a partir de aqui puede hablarse del efecto multiplicador de la ciencia,
tecnologia y la cultura. La gestion del conocimiento, a partir de un conjunto de
procesos y sistemas, busca que el capital intelectual de una organizacion aumente
de forma significativa, mediante la administracion de sus capacidades para la

solucion de problemas en forma eficiente.

La Universidad Autonoma de Madrid realizo un estudio titulado “Medicion y gestion
del capital intelectual en las Instituciones de Educacion Superior (IES) de las fuerzas
militares de Colombia”. Elaborado por (Moreno, 2017). La presente investigacion
aborda el estudio de la Medicion y gestion capital intelectual en las Instituciones de
educacion superior de las Fuerzas Armadas de Colombia en el periodo 2014-2016
en las Instituciones educativas de la Escuela Naval de oficiales de Cartagena
(ENAP), la Escuela Naval de suboficiales de Barranquilla (ENSB), la Escuela de
Formacion de Infantes de Marina (EFIM), la direccién nacional de Escuelas de la
Policial Nacional (DINAE) y la Escuela de suboficiales de la fuerza Aérea (ESUFA).

El estudio tuvo como objetivo la medicién y gestion del capital intelectual y la



importancia dada a cada uno de los capitales y las principales caracteristicas del
gobierno de las IES objeto de estudio.

Los resultados del estudio revelan que en el estudio de la medicidn y gestion del
capital intelectual los niveles de formacién postgradual, en maestrias y doctorados,
son bajos y tienen poca importancia desde la perspectiva de las acciones de las
IES, que el tipo de remuneracion del personal docente e investigativo es bajo y su
forma de vinculacién contractual por servicios influyen en la calidad educativa de las
IES, que priman la preparacion, ejecucion y calidad de los procedimientos
administrativos sobre los de docencia e investigacion, que el capital estructural y el
capital relacional priman sobre el capital humano en las IES y que el capital

relacional es la fortaleza en las IES.

El trabajo deja lineamiento sobre las futuras lineas de investigacion orientadas hacia
proponer un modelo que permita a las IES objeto de estudio gestionar sus recursos
intangibles producto de la actividad de investigacion, a través de herramientas de
TIC, de manera tal que las mismas se puedan ir adaptandose a modernos enfoques
de cambio y otra linea que relacione el capital intelectual y estilo de gobierno en
funcidn de las acciones institucionales que ayuden al desarrollo educativo de sus

hombres y mujeres y que involucre a sus comunidades de influencia.

El planteamiento del problema refiere el capital intelectual es un tema de interés de
las empresas o instituciones, especialmente en aquéllas en las que sus beneficios
derivan principalmente de la innovacion y de los servicios intensivos en

conocimiento.

En la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de Universidad Nacional
Autonoma de Nicaragua, Leodn, el capital intelectual es un elemento esencial que se
debe analizar a través de sus tres dimensiones capital humano, capital estructural
y capital relacional, tomando de referencia las funciones de docencia, investigacion
y extensidn, que combinan los activos inmateriales que permiten hacer funcionar la

organizacion, incluyéndose el conocimiento del personal, la capacidad para



aprender y adaptarse y relacionarse con el entorno social, que le genera valor futuro,
por cuanto esto repercute en el incremento de los niveles de competitividad con
institucion de educacion superior, la cual debe tomar decisiones para la basqueda
de nuevas y mejores estrategias para brindar un servicio educativo que tiene como

eje central el conocimiento para la formacién de profesionales.

Conforme a lo anteriormente expuesto, se formula la pregunta de investigacion

siguiente:

¢,Como se determinan las dimensiones del capital intelectual en la Facultad de

Ciencias Econdmicas y Empresariales de la UNAN — LEON?

La justificacion refiere a esta investigacion en la oportunidad de repensar al capital
intelectual como medio para cumplir los retos, en el marco del desarrollo de modelos
alternativos de la facultad. Dicho esto, se puede afirmar que el capital intelectual es
un medio y un insumo valioso que tienen la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Empresariales de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Leon, ya que,
esto comprende la suma de todos los conocimientos que poseen todo el personal

contratado por la institucion y le dan a ésta una ventaja competitiva.

El capital intelectual es el conductor escondido de la actual economia basada en el
conocimiento y que la difusion de esta informacion podria estimular y hacer que los
esfuerzos en 1+D de la institucion sean mas visibles. También se debe argumentar
gue la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales esta haciendo frente a

nuevos desafios para responder a la demanda social de profesionales.

En este contexto, analizar las dimensiones del capital intelectual en la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Empresariales es importante, ya que, se puede determinar
como estan desarrollando las capacidades y habilidades del personal docente

contratado, lo cual hace que generen un valor intangible a la institucion por lo que



resulta necesario hacer una inversion en el capital humano para potencializarlo y de

esta manera hacer que aumente su rendimiento.

. OBJETIVOS

2.10bjetivo General

2.2

b)

Analizar del capital intelectual en la Facultad de Ciencias Econémicas y
Empresariales de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Leon.

Objetivos Especificos

Determinar el estado actual del capital intelectual en la Facultad de Ciencias
Economicas y Empresariales de la Universidad Nacional Autbnoma de

Nicaragua, Leodn.

Describir las tres dimensiones del capital intelectual en la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Empresariales de la Universidad Nacional Auténoma

de Nicaragua, Leon.

Proponer estrategias de fortalecimiento del capital intelectual de la Facultad
de Ciencias Economicas y Empresariales de la Universidad Nacional

Auténoma de Nicaragua, Leon






. MARCO TEORICO

3.1 Teoriade capital intelectual

(Steward, 2003) define el Capital Intelectual como material intelectual,
conocimiento, informacion, propiedad intelectual, experiencia, que puede utilizarse
para crear valor. Es fuerza cerebral colectiva. Es dificil de identificar y aiun més de
distribuir eficazmente. Pero quien lo encuentra y lo explota, triunfa. El mismo autor
afirma que en la nueva era, la riqgueza es producto del conocimiento. Este y la
informacion se han convertido en las materias primas fundamentales de la

economia y sus productos mas importantes.

3.2 Educacion superior y su capital intelectual

Numerosos autores argumentan que la introduccion de una filosofia y una cultura
de la gestidn en las instituciones publicas de educacion superior pueden contribuir
a fortalecer la organizacion universitaria y a mejorar sus resultados académicos,
ademas de mejorar los niveles de competitividad y credibilidad en la sociedad. Las
universidades son cada vez mas conscientes de que se mueven en un entorno mas
competitivo, y esta competitividad parece que va a seguir incrementandose en el
futuro. En el &mbito universitario, es comun entender la Gestion del Conocimiento
como un conjunto de procesos y practicas usadas por las organizaciones para
incrementar la creacion de valor al mejorar la efectividad en la generacion y

aplicacion del Capital Intelectual (Marr, 2003).

Un ejemplo de la tendencia a la investigacion de este relevante tema son los
trabajos desarrollados en Europa por (Sanchez, 2009); (Dumay, 2009) ; (Leitner,
2004), asi como organismos como la OECD en su reporte sobre educacion 2009,
hacen referencia a la alta necesidad de configurar estrategias y acciones que
fortalezcan la gestion de conocimiento al interior de las instituciones de educaciéon

gue refieran un impacto significativo a la sociedad.



3.3 Lagestion del capital intelectual en la universidad

Aunque no se sabe todo sobre la gestion del capital intelectual, las medidas
financieras ya no son suficientes para guiar la toma de decisiones en las
universidades. Cada vez se aprecia mas la necesidad de fomentar capacidades
tendientes a crear capital intelectual para visualizar y dirigir acciones a través de la
combinacién de recursos tangibles e intangibles. Una perspectiva para abordar la
gestion del capital intelectual en la universidad emprendedora es la teoria de
recursos y capacidades (Barney), la cual establece que la ventaja competitiva de
una organizacion esta en funcion del control interno y la combinacion de sus
recursos, incluyendo capacidades, procesos organizacionales, informacion y

conocimiento (Sanchez J. , 2003).

Entonces, si los recursos de la organizacion son fuente de crecimiento interno y las
capacidades contribuyen a la creacion, la evolucién y la recombinacion de tangibles
e intangibles, un resultado de conjuntar recursos y capacidades es la gestion del
capital intelectual, que encierra la dinamica (actividades) para lograr que el
conocimiento genere valor para quienes pertenecen a ella, para ella misma y para
la sociedad en la que esta inmersa, sin perder de vista los diferentes enlaces entre

el capital humano, el capital estructural y el capital relacional.

La teoria de la dependencia de recursos se construye con tres ideas centrales: el
contexto social, las estrategias y el poder. En primer lugar, aunque todavia se le
atribuye importancia al potencial (inteligencia y capacidad administrativa) de los
lideres, mucho de lo que hacen las universidades es en respuesta al mundo de otras
organizaciones que actuan mas como sistemas abiertos. Por otro lado, las
organizaciones recurren a una variedad de estrategias para aumentar su autonomia
y lograr sus intereses; se trata, en palabras de (Richard M. Cyert, James G. March),
de estar en un “un ambiente negociado”. En tercer lugar, y como marca distintiva de
esta teoria, se encuentra el poder para entender lo que pasa dentro de las
organizaciones, y qué acciones toman hacia el exterior. Asi, el poder basado en el

intercambio permite el uso de redes sofisticadas para tener una representacion



bastante precisa de las relaciones de poder y dependencia entre dos organizaciones
cualquiera. En esencia, la universidad emprendedora, la universidad sustentable y
el modelo tradicional de universidad, necesariamente conllevan la gestion del capital
intelectual para poder aprovecharlo.

La propuesta de (Machorro, Felipe; Mercado, Patricia, 2016) se integra de cuatro
etapas, iniciando con el establecimiento de los objetivos que se persiguen al
gestionar el capital intelectual, mismos que deben estar alineados con la vision y
mision de la organizacion. En esta etapa inicial debe determinarse qué activos
intangibles son relevantes de adquirir, medir, valuar y conservar, pues se corre el
riesgo de invertir en aquellos que no generaran valor. Para la etapa de seguimiento,

es necesario medir el capital intelectual mediante indicadores o cuestionarios.

En la tercera parte se ejecutan estrategias para generar valor a futuro, las cuales
pueden ser: a) de conservacion (retener el capital intelectual en la organizacion, por
ejemplo, la revisiobn del sistema de compensacion para el personal); b) de
incremento (disefiadas para aumentar la reserva de capital intelectual, como es el
desarrollo de sistemas de gestion de la calidad) o c) de aprovechamiento (enfocadas
a la optima extraccion de valor de ellos, como el establecimiento de politicas
salariales que fomenten la innovacién). Finalmente, es necesario evaluar los
resultados de las acciones realizadas para determinar si los objetivos fueron
alcanzados y en qué medida este intangible genera valor en resultados financieros

y no financieros.

3.4 El capital humano como impulsor del desarrollo local

Las sociedades de hoy son cada vez mas intensivas en el uso de conocimientos,
por lo que su desarrollo econémico y social depende de la educacion y de la
formacion de capacidades, destrezas y habilidades de su poblacion (Navarro,
2005). De ahi que la economia del conocimiento demande nuevas competencias
vinculadas al uso intensivo del conocimiento en el espacio social. El concepto de

capital humano se asocia al conocimiento que poseen las personas y se relaciona



con las competencias y cualidades profesionales; tiene que ver con la capacidad de
innovar y mejorar, con el compromiso y la motivacion (dedicacion y calidad en la

actuacion).

A nivel pais, la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
(OCDE) conceptualiza al capital humano como el conocimiento, las competencias y
otros atributos que poseen los individuos y que resultan relevantes a la actividad
econémica (OCDE, 2007). Segun esta definiciéon, el capital humano es la
acumulacién de inversiones en educacion, formacion en el trabajo, salud y otros
factores que permiten aumentar la productividad. Por ello, deben tenerse en cuenta
todos los atributos humanos no sélo a nivel de educacién, sino también las
habilidades y capacidades que permiten desarrollar eficazmente diversas
actividades para aumentar la productividad y mejorar en lo econémico (Becker,
1983)

La inversion en capital humano debe afectar y contribuir al bienestar presente y
futuro, es decir, esta inversion debe apoyar el crecimiento, conocimiento y desarrollo
de habilidades, aunque no todas las inversiones son iguales. Becker considera que
algunas actividades repercuten en el bienestar actual (cuidado de la salud, consumo
de vitaminas, ejercitarse, etc.), mientras otras impactan el bienestar futuro de la
generacion de capital humano (entrenamiento en el trabajo, formacion,

capacitacion, adquisicion de informacion, etc.).

El hecho de clasificarlas en un grupo u otro esta directamente relacionado con los
efectos sobre los ingresos y el consumo, tipicamente en funcién de los recursos
invertidos y la dimensién del retorno. En los ultimos afios, el concepto de capital
humano ha cobrado fuerza y ha evolucionado acorde a las situaciones actuales.
(Navarro, 2005) considera que el “capital humano se puede entender como el valor
gue generan las capacidades de las personas mediante la educacién, la
experiencia, la capacidad de conocer, de perfeccionarse, de tomar decisiones y de

relacionarse con los demas”.
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El valor del capital humano se determina por talentos, competencias y habilidades
que, juntamente con valores éticos y morales, deriven en la generacién de creacién
de valor, dinamismo y competitividad, tanto en el ambito empresarial como en el
ambito local. Puesto que el capital humano es un recurso estratégico para la
productividad empresarial, es necesario redimensionarlo hacia la creacion de capital
econdémico y las dinAmicas de desarrollo integral del pais. Para ello, el Estado, en
cooperacion con los sectores involucrados en el desarrollo local, debe fijar politicas
educativas y formativas orientadas a potenciar el conocimiento de los ciudadanos
para lograr cohesion social, desarrollo econdmico sostenible y una insercion

ventajosa en la economia nacional y mundial.

3.5 Educacion superior: vinculo entre capital humano y desarrollo local

Como ya se dijo, el principal impulsor o detractor del desarrollo local es el capital
humano, conformado por el conjunto de habilidades, conocimientos y experiencias
de los miembros de la comunidad que posibilitan la generacién de ventajas
competitivas. Su importancia se manifiesta en tres niveles: empresarial, municipal y

nacional.

(Barquero, 1999) resalta que un elemento diferenciador de la politica regional son
las iniciativas para impulsar el surgimiento y desarrollo de factores inmateriales y
cualitativos, los cuales incluyen: la cualificacion de los recursos humanos, el saber-
hacer tecnolégico e innovador, la capacidad emprendedora existente, la informacion
de las organizaciones y empresas, asi como la cultura de desarrollo de la poblacién.
Diversos estudios revelan que los paises que han invertido mayor proporcion del
producto interno bruto a los activos intangibles (educacién, investigacion y
desarrollo, tecnologias de informacion y comunicacién) han alcanzado mayores
niveles de desarrollo ( (Sanchez J. , 2003); (Sullivan, 2001); (Roos, 2001). (Bueno,
Eduardo; Salmador, Ma Paz, Merino, Carlos, 2008) afirman que, en el plano
territorial, mas alla de los planteamientos industriales y técnicos, el motor del

desarrollo socioeconémico ha estado vinculado al ser humano y sus relaciones, en
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tanto sistema de creacion y transferencia de informacion y conocimientos basicos
en el proceso acumulativo que lleva a la innovacién, bienestar y calidad de vida.
Estudios de la (OECD, academia edu, 2009) revelan que el crecimiento y la
innovacién se agrupan en las regiones donde se concentra una fuerza laboral
capacitada y creativa, asi como la investigacién e infraestructura para la innovacion.
Las ciudades y las regiones se benefician por su capital humano a través de la

educacion profesional, educacion continua y retencion de egresados.

Al respecto, (Porter M. , 2007) afirma que la prosperidad de las economias locales
y el actuar de las universidades estan estrechamente vinculados, siempre y cuando
las universidades sean capaces de comprender la composicion de la economia para
gue, a partir de ello, puedan contribuir a mejorar las condiciones locales. Asi, las
universidades tendrian que asumir el papel de lideres en proyectos productivos para
asegurar que exista colaboracion con el sector publico (Gobierno) y privado
(empresas) en el desarrollo local y en la ejecucion de un plan de economia enfocado
a fortalecer las debilidades diagnosticadas, erradicar la pobreza y fomentar el

desarrollo continuo (DiDou, 2014).

Las universidades deben comprometerse con la sociedad, mas alla de la funciéon
gue tradicionalmente se les ha otorgado en un modelo neoliberal: proveedor de
profesionistas especializados. Es necesario dar un “salto cuantico” para que estas
instituciones se observen a si mismas como actrices principales del desarrollo local,
haciendo ciencia aplicada, transfiriendo conocimientos, capacitando a productores,
empresarios, gobiernos y proponiendo politicas publicas que favorezcan la
competitividad local. Por otra parte, la universidad debe insertarse en proyectos
institucionales en pro de la trasmision efectiva del conocimiento y asistencia

tecnoldgica.

En resumen, las universidades tienen un papel fundamental en el desarrollo local a
través de la investigacion pertinente, la capacitacion constante y el involucramiento

con politicas (locales y nacionales) y proyectos institucionales, para lo cual
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necesariamente requieren del capital humano en cuanto poseedor de conocimiento,

compromiso y motivacion.

3.6 La conceptualizacion del término “conocimiento”

Conocimiento es la mezcla de creencias cognitivas y contextualizadas,
perspectivas, juicios, metodologias, informacién, experiencias y expectativas
hechas sobre un objeto, que se adaptan y potencializan por la mente de un individuo
(conocedor). A continuacion, se presentan los ciclos del conocimiento mas

relevantes para esta investigacion:

3.6.1 Ciclo de creacion del conocimiento

En este modelo, (Plaz, 2003) enuncia que la linealidad en la creacion del
conocimiento no existe plenamente, sino mas bien una serie de espirales positivas,
gue permiten su auto sostenimiento y se identifican claramente en cuatro
dimensiones: la de inteligencia, la de distribucion, la de aprendizaje y la de
renovacion, fundamentadas en los siguientes aspectos:

a) Dimension de inteligencia: Hace alusion fundamentalmente a la identificacion
de las fuentes de creacién del conocimiento y captura en las memorias
corporativas (Conocimiento tacito).

b) Dimension de distribucién: Se refiere a los mecanismos de codificacion,
tratamiento, difusion y transferencia del conocimiento.

c) Dimensidn de aprendizaje: Son los mecanismos de asimilacion e interiorizacion
de la informacién que se comunica, se transmite y se comparte (explicita o
tacita).

d) Dimensidén de renovacion: En esta Ultima fase se organiza la informacion
mediante los procesos de renovacion y creacion del nuevo conocimiento con

base en el ya existente

3.6.2 Modelo de las cinco fases de Nonaka y Takeuchi
Corresponde al modelo clasico de (Nonaka, Takecuchi , 1995), quienes distinguen

dos tipos de conocimiento (tacito y explicito). Es el movimiento y el traslado de
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informacion entre el uno y el otro lo que explica la generacién de conocimiento. El
conocimiento técito es aquel que fisicamente no es palpable y que en términos de
Capital Intelectual se asemeja al capital humano, pues es interno y propiedad de
cada persona en particular. En ese mismo orden de ideas, el otro tipo de
conocimiento es el explicito, referido fundamentalmente a la representacion
mediante simbolos fisicamente almacenables y transmisibles. El mecanismo
dinamico y constante de relacion existente entre el conocimiento tacito y el

conocimiento explicito se constituye como base del modelo.

Dicho modelo se expresa mediante las dos espirales de contenido epistemoldgico
y ontolégico; asi, se desarrolla una espiral de interaccion entre conocimiento tacito
y explicito que tiene naturaleza dinamica y continua. De tal manera que aparecen
alli los procesos que van desde la socializacion, la exteriorizacion, la combinacion y
la interiorizacion. Luego de este analisis de las formas de creacion del conocimiento
y de las espirales se llega al modelo integral de las cinco fases de creacion del
conocimiento organizacional que, de acuerdo con (Nonaka, Takecuchi , 1995), son
las siguientes:

a) Compartir el conocimiento tacito: Se refiere fundamentalmente a la
socializacion, puesto que el conocimiento existente en los individuos debe ser
difundido primero en la estructura organica.

b) Crear conceptos: En esta fase el conocimiento tacito se vuelve explicito debido
a que se presenta en forma de un nuevo concepto; el proceso aqui es similar
a la exteriorizacion.

c) Justificarlos conceptos: En esta etapa la organizacion determina si en verdad
vale la pena desarrollar un nuevo concepto.

d) Construir un arquetipo: En este punto los conceptos se llevan a lo que se
denomina un arquetipo, llegando a convertirse en un prototipo, un mecanismo
operacional o un modelo abstracto para el caso de la innovacion.

e) Expandir el conocimiento: Esta es la etapa de la difusion, donde se distribuye

el conocimiento creado entre el personal de la division o de las divisiones e
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incluso con grupos externos (universidades, clientes, subsidiaria y

distribuidores).

La organizacién creadora de conocimiento expuesta bajo este modelo debe ser un

sistema abierto de intercambio de conocimientos con el medio ambiente.

3.7 Dificultades en la Medicion de los Intangibles: Alternativas

La importancia de los Intangibles en la Nueva economia del conocimiento ha sido
reconocida. Pero la preocupacion de la medicidén y los informes de los activos
intangibles ha venido siendo de debate y atencién por parte de las instituciones
educativas. Esto, aunado al aumento de forma significativa de las inversiones en el
sector privado de activos intangibles y las dificultades en poder tener la informacion
del movimiento de los activos intangibles. Las limitaciones de los recursos fisicos y
el crecimiento constante de la actividad econOmica hacen proveer que las
inversiones en activos intangibles continuaran en ascenso permanente en los

préximos afos.

El Informe de la Economia del Conocimiento, sefiala que en la medida que la
economia del conocimiento trabaja en forma diferente a la economia tradicional, los
indicadores actuales no pueden capturar los aspectos fundamentales del
desempeiio y las politicas econémicos. Y no han sido completamente aceptables
porque no reconocen un rendimiento economico mas alla del valor agregado de los
bienes y servicios tradicionales. La medicion del desempefio de la economia del

conocimiento plantea un desafio mayor.

Hay impedimentos sistematicos a la creaciéon de cuentas de Capital Intelectual
paralelo a las cuentas de capital fijo convencional. En el centro de la Economia del
Conocimiento hay elementos propios de dificil cuantificacion (precios). Una
proporcion del conocimiento esta implicitamente codificado y almacenado en la
mente de las personas. Aspectos como el inventario y flujo de conocimientos, la

distribucion del conocimiento y la relacién entre el conocimiento y el desempefio
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econdémico sigue siendo valores sin asignacion en los indicadores de desempefio

del sistema econdmico.

Para la (OECD, 1996) hay cuatro argumentos claves de por qué los indicadores de
conocimiento no se acercan a la comprension de los indicadores de la economia
tradicional:
a) Las férmulas y recetas estables no existen para la traducir las entradas y salidas
de conocimiento.
b) Las entradas de conocimiento son dificiles de cuantificar y asignar porque no
hay cuentas similares en las cuentas tradicionales.
c) El conocimiento no tiene un sistema de precios que pueda servir de base.
d) La obsolescencia de los inventarios de conocimiento no esta documentado y

soportado.

Para la (OECD, 1996) el problema de desarrollar nuevos indicadores es una
necesidad que demanda el caracter de la Economia del Conocimiento. Para la
comprension del funcionamiento de la nueva economia del conocimiento y los
nuevos conceptos es necesario el seguimiento de los procesos y fendmenos mas
alla de las transacciones tradicionales y convencionales del mercado. Para mejorar
el sistema de medicion e indicadores de una economia basada en el conocimiento
es necesario el disefio y desarrollo de las siguientes tareas: En primer lugar,
establecer una medicién de los insumos de conocimientos que implica que los
principales indicadores de conocimiento que tradicionalmente se han considerado
por la OCDE y otros organismos se refieren a los gastos en investigacion y
desarrollo, el empleo de ingenieros y técnicos, las patentes y la balanza de pagos

por tecnologia.

El mayor énfasis se ha colocado en los insumos de gastos de I1+D y los recursos
humanos. A pesar de los avances de estos indicadores tradicionales los ultimos
afos todavia tiene una serie de deficiencia y limitaciones en la asignacion de valores

en la Economia del conocimiento (OECD, 1996). En segundo lugar, establecer una
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medicion de las existencias y flujos de conocimiento para mejorar la evolucién y el
rendimiento de una economia basada en el conocimiento se necesitan indicadores

de existencias y flujos de conocimiento.

La medicion de una depreciacion lleva consigo la dificultad de contar con criterios
para la amortizacion en los indicadores del conocimiento. En tercer lugar, establecer
una medicion de las salidas del conocimiento estableciendo unos criterios claros y
uniformes internacionalmente de las entradas y salidas del conocimiento va a
contribuir a poder comparar y posicionar los diferentes sectores y paises. Y en
cuarto lugar, establecer una medicién de las redes de conocimiento a través de
formas como el aprendizaje organizacional que depende de la conversacion, la
demostracion y la observacion no se pueden rastrear a través de indicadores
tradicionales. Se necesitan nuevos indicadores que capturen el proceso de
innovacion y la distribucion del conocimiento entre los actores e instituciones claves

en la economia.

En conclusion, se puede decir que los indicadores que se puedan crear, implican
cambios en los sistemas de innovacion de los paises que permitan el desarrollo de
indicadores del capital humano, la formacion y las necesidades de talento humano.
Por otro lado, la identificacion de nuevos sistemas de gestion debe orientar su vision

a considerar los intangibles esenciales en el mejoramiento de la ventaja competitiva.

3.8 Teoriade Recursos y Capacidades

El analisis del Capital Intelectual hay que hacerlo a la luz de la teoria de los recursos
y capacidades que constituye el marco tedrico determinante para comprender los
componentes del Capital Intelectual que pueden ser fuente de ventaja competitiva.
El objetivo de este apartado es mostrar los aspectos esenciales de la teoria de los
recursos y capacidades y la forma como se desprende el capital intelectual de su

fuente original.
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Muchas de las definiciones de recurso y capacidades que existen en el a&mbito
estratégico presentan un alto grado de ambigiiedad, no estando nitidamente
delimitada la distincibn entre ambos conceptos. Por ello, resultaria interesante,
cuando se habla de recursos, diferenciar entre hacerlo en sentido amplio o en
sentido estricto.

Recurso en sentido amplio: Se entiende como aquel medio que sirve para alcanzar

un objetivo marcado de antemano (Barney J. , 1991). Esta acepcion de recurso
incluiria también al concepto de capacidad, es decir, las capacidades de una

institucion seran también recursos con los que ésta cuenta.

Recursos en sentido estricto: Seran definidos como los stocks de factores

disponibles que son poseidos o controlados por la institucion (Amit, Schoemaker,
1993, pag. 35). En cambio, la capacidad seria la facultad de gestionar
adecuadamente los recursos para realizar una determinada tarea dentro de la
empresa. Por lo tanto, en este contexto, el concepto de capacidad tiene una
connotacion dinamica que expresa la conjuncion entre los recursos y pautas
organizativas por medio de los cuales se logra coordinar e incentivar la adecuada
interrelacion entre un conjunto de recursos tecnologicos y humanos para desarrollar

una funcion o actividad determinada.

3.9 Clasificacion de los Recursos y Capacidades
Mientras que los recursos se pueden clasificar en tangibles o intangibles, las

capacidades siempre seran elementos intangibles.

En cuanto a las capacidades, (Hall, 1993) las clasifica en funcionales (orientadas a
resolver los problemas técnicos o de gestion especificos) y culturales (vinculadas
mas a la actitud y valores de las personas y la gestién del cambio). Basandose en
esta propuesta, ( Martin, Gregorio; Garcia, Enrique, 2001) presentan una
clasificacion distinguiendo entre capacidades funcionales (aquellas que permiten el

desarrollo de las diferentes actividades funcionales, es decir, los diferentes

18



"saberes" de la organizacion), capacidades integradoras (cohesionan la
organizacion interna de la empresa hacia el logro de los objetivos de la misma) y
capacidades dinamicas (permiten la continua adaptacién de la empresa al entorno
cambiante).

En cuanto a los recursos, esta teoria propone distinguir entre recursos de caracter
tangible e intangible, aludiendo al caracter fisico y material de los primeros, frente
al caracter inmaterial de los segundos, los cuales estan basados en la informacion
y el conocimiento. Ademas, este enfoque otorga mayor importancia a los intangibles
en el soporte de la actuaciébn competitiva de la empresa, contribuyendo en mayor

grado al éxito empresarial.

Como conclusion se puede afirmar que en la Teoria de Recursos y Capacidades se
distinguen dos tipos de recursos: recursos tangibles y recursos intangibles,
otorgando mayor importancia a los segundos en la generaciéon de posiciones

competitivas empresariales.

3.10 Componentes del Capital Intelectual

El talento humano aplicado a la gestion institucional representa actualmente uno de
los primordiales activos del mundo empresarial, constituyendo en la actualidad el
valor mas significativo para constituir un reto competitivo, creando ventajas
comparativas trascendentales. Es obvio que existe un capital que muy pocos se
preocupan por medir o informar en el contexto organizacional, pero que
evidentemente tiene un valor real. Identificar y medir el Capital Intelectual tiene

como esencia convertir en visible el activo que realmente genera mas valor.

Actualmente existen diversos modelos y procedimientos mediante los que se ofrece
informacion relevante a los gestores para la toma de decisiones, y a terceros, sobre
el valor empresarial; intentando aproximar el valor explicito de la empresa a su valor
de mercado, ademas de informar sobre la capacidad de la organizacién de crear

resultados sostenibles, mejoras estables y desarrollo futuro. En ellos, bajo una
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designacién u otra, se instituyen los componentes fundamentales del Capital
Intelectual:

a) Capital Humano

Se pueden distinguir tres aspectos dentro del componente Capital Humano:
a) Las competencias, expresadas en conocimientos, capacidades, talento y
know-how.
b) Las actitudes, que se convierten en conductas, motivaciones, actuaciones y
ética de las personas.
c) La vitalidad intelectual, capaz de generar valor para la organizacion,
proporcionalmente a la aplicacion de nuevos conocimientos que posibilitan

convertir las ideas en productos y servicios.

El componente humano ha logrado una significativa pagina en la era del
conocimiento, pues actualmente el Capital Humano se ha convertido en el mas
trascendental recurso de las naciones, superando al resto del resto de los demas

en su conjunto, pues es renovable y multiplicable.

b) Capital Estructural

Este componente ha sido definido con aquel conocimiento que la empresa ha
logrado internalizar y que permanece en la organizacion, ya sea en su estructura,
€n sus procesos o en su cultura, aun cuando los empleados abandonan ésta y que,
por esta causa es propiedad de la empresa. (Edvinsson, L. ; Mallone, M.S, 1999).
Es el conocimiento que la organizacion logra explicitar, sistematizar e internalizar y
gue puede estar presente en los empleados y equipos de la empresa. Incluye a
todos los conocimientos estructurados de los que estriba la efectividad interna
empresarial: los sistemas de informacidén y comunicacion, la tecnologia disponible,
los procesos de trabajo, las patentes, propiedad intelectual, los sistemas de gestion,
entre otros. Un consistente Capital Estructural proporciona un progreso en el flujo

de conocimientos y posibilita una mejora en la eficacia organizacional.
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La importancia del Capital Estructural reside en que, comparado con el Capital
Humano, posee una mayor permanencia en la empresa; perdura en la organizacion
con independencia de la fluctuacion laboral; siendo conocimiento que puede ser
copiado y compartido, y, por ende, se puede transferir velozmente.

c) Capital Relacional

Es el valor que tiene para una empresa el conjunto de relaciones que mantiene con
el exterior. La calidad y sostenibilidad de la base de clientes de una empresa y su
potencialidad para generar nuevos clientes son cuestiones claves para el éxito, asi
como imagen de marca, alianzas estratégicas, lealtad. También lo es el
conocimiento que puede obtenerse de la relacion con otros agentes del entorno

(alianzas, proveedores, etc.).

3.10.1 Relacion entre los Componentes del Capital Intelectual

Concordando con (Edvinsson, L. ; Mallone, M.S, 1999), para la gestion del Capital
Intelectual se deben utilizar de forma conjunta y no individualmente sus distintos
componentes, donde el Capital Humano resulta esencial para el desarrollo de otros
tipos de capital. Esta trascendental relacion de los componentes del Capital
Intelectual es multilateral, donde cada uno de ellos se retroalimenta e interacciona
con los otros, conformando de esta manera el Capital Intelectual de la organizacion

y contribuyendo a su firme progreso.

De forma holistica se puede decir que el Capital Humano es la base para el
desarrollo de los otros dos componentes del Capital Intelectual, pues a través de él
es gue se relaciona la organizacion con el exterior, (Capital Relacional) e igualmente
favorece con la materializacién de sus conocimientos y habilidades a la formacion
del Capital Estructural. No obstante, el Capital Estructural puede considerarse la
infraestructura de soporte del Capital Humano, ya que en la misma medida en que

progrese el primero, mejor sera el segundo.
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Por su parte el Capital Relacional es el resultado de la mezcla de los otros dos
componentes. Por su parte tributa a motivar y fidelizar a los empleados, lo que se
trascribe en mas Capital Humano. A la par, nutre al Capital Estructural, pues de los
aspectos positivos y negativos de las relaciones que se establezcan con el entorno

pueden surgir nuevos elementos que enriquezcan el Capital Estructural.

3.11 Modelos parala medicién del capital intelectual

El capital intelectual hace referencia a los intangibles con los que cuenta una
organizacion, como experiencias, saberes, rutinas, procesos y todos aquellos
conocimientos a través de los cuales se puede generar un nuevo conocimiento. Es
conveniente resaltar que no es posible gestionar lo que no se conoce, por ello las
organizaciones necesitan estrategias que ayuden a identificar sus activos
intangibles con el fin de descubrir su valor dentro de los procesos de la organizacion.
Los modelos de medicion de capital intelectual tienen como objetivo determinar los
factores criticos de éxito que precisan inversion, ya sea en recursos tecnolégicos,
humanos o financieros, con los que se favorece el cambio cultural organizacional y

personal.

a) Modelo Navegador Skandia: Sistema de Capital Intelectual.
Muestra el aporte de capital intelectual desarrollado dentro de la compaifiia,
identificando la diferencia entre este y el capital financiero. Valorando y
cuantificando aspectos intangibles que aportan al logro de los objetivos y por ende
al alcance de la eficiencia corporativa. Elementos:

1) Enfoque financiero.

2) Enfoque consumidor-clientes.

3) Enfoque de proceso.

4) Enfoque de renovacion y desarrollo.

5) Enfoque humano-personal.
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b) Modelo del Cuadro de mando empresarial integral (C.M.l.)
El modelo se basa en incluir indicadores de gestion no contenidos en los estados
financieros a fin de convertirse en una herramienta para la toma de decisiones de la
gestion empresarial. Elementos:

1) Perspectiva financiera.

2) Perspectiva clientes.

3) Perspectiva de procesos internos de negocio.

4) Perspectiva de aprendizaje y crecimiento

c) Modelo de Monitor de activos intelectuales (Sveiby, 1997).
Este modelo presenta el llamado Balance visible vs el Balance invisible, en el cual
se plantea que las competencias personales son las generadores de la estructura
interna y externa de la compafia (relacion de activos y la financiacion) llegando a
diseiar lo que él llama el Monitor de Activos Intangibles. Elementos:

1) Capital Humano (competencias de personas).

2) Capital Estructural (Estructura interna y estructura externa)

d) Modelo Tecnologia de Broker

Parte del mismo concepto que el modelo de Skandia, en el cual se incluyen los
activos de Capital Intelectual y los activos tangibles. En el caso del modelo Broker
se llega a la descripcion de indicadores cualitativos. Se presenta alli el desarrollo de
una metodologia para auditar la informacion relacionada con el Capital Intelectual.
Elementos:

1) Activos de mercado

2) Activos de propiedad intelectual

3) Activos humanos.

4) Activos de infraestructura

e) Modelo de Banco imperial canadiense

llustra la relacién entre el Capital Intelectual y su medicién y el aprendizaje

organizacional. Elementos:
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1) Capital financiero.
2) Capital estructural.
3) Capital de clientes.
4) Capital Humano

f) Modelo Universidad de West Ontario
Hace un analisis referente a las relaciones de causa-efecto entre los elementos

basicos considerados por el como Capital Intelectual y su efecto en los resultados
empresariales. El principal aporte del modelo refiere, fundamentalmente, a la
importancia que tiene el Capital Humano en la consecucion de las metas y los
indicadores de desempefio deseados por la compafia. Elementos:

1) Capital Humano.

2) Capital Estructural.

3) Capital Relacional.

4) Desempeiio.

g) Modelo Nova Care

Este modelo fue creado por la empresa Nova Care, desarrollado por la comunidad
Club de Gestion del Conocimiento de la Comunidad Valenciana. Es un modelo
aplicativo a cualquier tipo de compafia, permitiendo no solo medir, sino también
hacer gestion de procesos de Capital intelectual. El modelo propende al crecimiento
de las compaiiias. Elementos:

1) Capital Humano.

2) Capital Organizativo.

3) Capital Social.

4) Capital de Innovacién y de Aprendizaje.

h) Modelo de Dow Chemical

Nacié debido a la insuficiencia de disponer de un esquema que permitiera valorar la

gestion de los activos intangibles. La metodologia establecida alli se basa en el

proceso de medicidén y gestion de los activos invisibles y la repercusién que estos

24



tienen en la actividad financiera. Esto tiene su origen en que Dow Chemical es una
compafiia que desarrollé6 un método para la codificacion y gestion de las carteras
de patentes.

1) Capital Humano

2) Capital Organizacional

3) Capital Cliente

i) Modelo de direccién estratégica por competencias: el capital intangible

El centro del modelo es el Capital Intelectual, utilizando la herramienta de la
direccion estratégica por medio de las competencias. Se establece fundamentado
en tres elementos esenciales: los de origen tecnoldgico, los de origen organizativo
y los de caracter social. Con el objeto de constituir el modelo este se vale de las
actitudes, aptitudes, valores y habilidades de los miembros de la organizacion,
fundamentados en el quehacer de la empresa y en la estimacién de lo que la
compafia es capaz de hacer. Elementos:

1) Capital Humano.

2) Capital Tecnologico.

3) Capital Relacional.

4) Capital Organizativo.

5) Capital Intangible.

}) Modelo EFOM de Excelencia

Se cred en 1988; un afio después se modificd para incluir aspectos relacionados

con la Gestion del Conocimiento, que subrayan la importancia de la innovaciéon y el
aprendizaje. Elementos:

1) Criterio de agentes colaboradores y recursos

2) Criterio de procesos.

3) Criterio de resultados
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k) Modelo de Sistema de evaluacién comparativa de capacidades intelectuales

de innovaciéon

Se presenta en el sentido de expresar que los procesos de Benchmarking se llevan
a cabo mediante las capacidades esenciales de innovacion o de su Capital
Intelectual de innovacion con los mejores competidores en actividad de negocio.
Elementos:

1) Infraestructura de innovacion.

2) Capacidades profesionales nuevas.

3) Capacidades esenciales.

4) Nuevos productos y servicios.

5) Nuevos procesos.

6) Los objetivos de la empresa.

I) Modelo Sistema de evaluacién comparativa de capital social

Este modelo, un poco mas reciente, se presenta en el sentido de poder hacer uso
del Cl de las empresas, organizaciones e instituciones del ambiente externo cercano
como son microclusters o los clusters; esto con el fin de construir la mejor
organizacion posible en forma de red que necesita un modelo de negocio
determinado.
Elementos:

1) Capital Intelectual interno.

2) Capital Intelectual externo de naturaleza relacional

m) Modelo Sistema de evaluacién comparativa de capital intelectual de

operaciones
El modelo se elabora por medio de una serie de agentes y criterios claves de la

competitividad en el contexto de los mercados globales; puede llegar a tener
resultados interesantes en el sentido de poder alcanzar los denominados balances
de competitividad de indole econdmico-financieros, llegando de esta manera a
obtener el maximo nivel de aprovechamiento de su Capital intelectual. Elementos:

1) Infraestructura,
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2) Procesos.

3) Productos.

4) Servicios

5) Objetivos de la compafia.
6) Capacidades profesionales.
7) Competencias.

n) Modelo PODERSEEO
Indirectamente desarrolla un modelo denominado PODERSEEO, que se encuentra

validado en la capacidad administrativa (planear, organizar, dirigir, evaluar y
realimentar) y un sistema de evaluacion de eficacia organizacional basado en
procesos de transformacion interna (SEEQO). Elementos:

1) Analisis y mejoramiento de la capacidad administrativa.

2) La efectividad del factor humano.

3) La eficiencia financiera.

4) La eficiencia de los recursos fisicos

5) La capacidad de innovacion tecnolégica.

6) La efectividad de las variables externas.

0) Modelo de Estructura de Capital Intelectual “Intelect” (Euroforum).

Concentra el modelo en tres tipos de capital especificados en capital humano,
capital estructural y capital relacional, que permiten a cualquier tipo de organizacion
desarrollarse. Elementos:

1) Capital Humano.

2) Capital Estructural.

3) Capital Relacional

Este modelo de medicién del Capital Intelectual clasifica los activos intangibles en
Capital Humano, Capital Estructural y Capital Relacional. EI Capital Humano, lo
define como el conocimiento Util que poseen las personas y equipos, asi como su

capacidad para aprender, considera al Capital Humano como la base para la
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creacion de otros tipos de Capital Intelectual. Define al Capital Estructural como el
conocimiento propio de la organizacion que se explicita, se organiza e interioriza y
esta latente en las personas y los equipos, y el Capital Relacional, como el valor

gue proviene de las relaciones externas.

La revision de literatura que se hizo para este trabajo presenta los siguientes
resultados donde se identifica informacién relacionada al estado del arte de utilidad
para poder comprender mejor el objeto de estudio y como se ha estado
investigando, con la intencion de abrir el panorama y poder complementar la

investigacion con aportacion de otros autores en contextos y realidades similares.
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IV.DISENO METODOLOGICO

4.1 Enfoque de lainvestigacion

Este trabajo investigativo se realiz6 bajo un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo)
por lo que utliza métodos de recoleccion de datos no estandarizados ni
completamente predeterminados, la técnica para recabar datos expresados a traves
de lenguaje verbal, los cuales se describen y analizan para convertirse en temas
gue se vinculan (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010,
pag. 9) ademas se recolectaron los datos que se fundamentan en la medicion de
las caracteristicas de los fendmenos sociales (Bernal, 2010), relacionados con el
capital intelectual de la Facultad de Ciencias Econémicas de la UNAN-Leo6N. Este
método tiende a generalizar y normalizar resultados. Con este enfoque se miden las
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas
utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones. (Hernandez

Sampieri, Fernandes Collado, & Baptista, 2011)

4.2 Alcance de la investigacion

Esta investigacion tiene un alcance descriptivo porque se resefian las
caracteristicas o rasgos de la situacion o fenbmeno objeto de estudio que se soporta
principalmente en técnicas como la encuesta. (Bernal, 2010) ya que, tiene como
propdésito analizar el capital intelectual de la Facultad de Ciencias EconOmicas y
Empresariales, a través de tres dimensiones las cuales son capital humano, capital
estructural y capital relacional, de conformidad con las funciones de docencia,
investigacion y extension para luego analizarlos. Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan

éstas (Hernandez Sampieri, Fernandes Collado, & Baptista, 2011)

4.3 Disefio de lainvestigacion
El disefio de la investigacion es no experimental, porque se observa el fenémeno

tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos, ademas esta investigacion
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se realiz6 sin manipular deliberadamente variables (Hernandez Sampieri,
Fernandes Collado, & Baptista, 2011), es decir el capital intelectual de la Facultad

de Ciencias Economicas y Empresariales.

Se realizo un estudio de corte transversal ya que se recolectaron datos en un solo
momento en la Ultima semana del mes de mayo del presente afio, con el propdsito
de describir variables y analizar su incidencia en un momento dado. Es como “tomar

una fotografia
Baptista, 2011)

de algo que sucede. (Hernandez Sampieri, Fernandes Collado, &

4.4 Poblacion de lainvestigacion

Esta conformada por cuarenta y un docente contratados de forma permanente en
la Facultad de Ciencia Economicas y Empresariales de la UNAN-Leon, cabe aclarar
gue no hubo seleccion de muestra, ya que se realizé un censo, porque se incluyé a
todo el universo o poblacién objeto de estudio, debido a que el tamafio de la
poblacién es bastante accesible y en los resultados de la investigacion se muestran

la cantidad de encuestados que colaboraron en el llenado de la encuesta aplicada.

4.5 Fuentes de informacion
Las fuentes de informacion primaria utilizadas fueron las siguientes:
a) Entrevista al Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas y empresariales
de la UNAN-Leo6n
b) Encuesta dirigida a cuarenta y un docentes contratados de forma
permanente en la Facultad de Ciencia Econdmicas y Empresariales de la
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Ledn incluyendo en los
resultados solamente a los que desearon participar en el llenado de la
encuesta. Para la técnica de recoleccion de datos se ha utilizado la encuesta
gue estd compuesta de preguntas con escalas Likert con base en una lista
de items, variables, indicadores o frases cuidadosamente seleccionados, de

forma que constituyen un criterio para medir cuantitativamente alguna forma
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de fendmenos sociales, particularmente, actitudes y aquellas relacionadas

con sentimientos y opiniones.

La fuente de informacién segundaria utilizada fueron textos, documentos, revistas

indexadas relacionados con el tema de investigacion.

4.6 Instrumentos de recoleccion de informacion

Entrevista aplicada al Decano de la Facultad que esta integrada por preguntas
abiertas relacionadas con el capital intelectual y la encuesta aplicada esta
compuesta de dos preguntas de informacion general y de ochenta items que estan
agrupadas en tres dimensiones del capital intelectual de la Facultad de Ciencias
Economicas y Empresariales de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua,
Leodn, los cuales son los siguientes: primero el capital humano, segundo el capital

estructural y tercero el capital relacional.

Para la elaboracion del cuestionario se consultaron una serie de estudios y trabajos
previos relacionados con el Capital Intelectual, realizados tanto a nivel nacional

como internacional.

Para el proceso de recoleccion de datos se realizdé en cuatro momentos distintos;
(a) primeramente se procedié a la obtencion de la informacion del censo
poblacional, (b) definir las variables para ordenar los datos obtenidos, (c) definir las
herramientas para el procesamiento de datos en este caso hablamos de la escala

Likert, y (d) por ultimo se procede a la tabulacién y analisis de la informacion

4.7Procesamiento de los Resultados
Primero: La entrevista con el Decano de la Facultad de Ciencia Econdmicas y

Empresariales es interpretada en cada pregunta realizada.

Segundo: Los resultados de las encuestas aplicadas a los docentes contratados de

forma parmente en la Facultad de Ciencia Econémicas y Empresariales de la
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Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Ledn, las cuales fueron recolectas y
procesadas con la escala de Likert, la cual consiste un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones para medir la actitud, es decir, se presenta
cada afirmacion y se solicita a los encuestados que seleccione su reaccion eligiendo
uno de los cinco puntos o categorias de la escala, asignando un valor numérico a
cada punto, asi el encuestado obtiene una puntuacién respecto de la afirmacion.
Cada encuestado tenia cinco opciones de respuestas, este podia elegir entre las
opciones (totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo).

Para obtener los resultados de los datos obtenidos de las encuestas aplicadas, se
le asigno un valor numérico a cada opcién de respuesta, a este proceso se le conoce
como codificacion (Hernandez Sampieri, Fernandes Collado, & Baptista, 2011):
Totalmente de Acuerdo (5); De acuerdo (4); Ni en acuerdo Ni desacuerdo (3); En
Desacuerdo (2); Totalmente en Desacuerdo (1). Siendo la 5 la mas positivaylalla

mas negativa respectivamente.

Tercero: Se elaboré una hoja de calculo de Microsoft Excel que contiene ochenta
columnas una para items y treinta y cuatro filas que corresponde al nimero de

personas que participaron en contestar la encuesta.

Cuarto: Se procedi6 a segmentar los ochenta items del escalamiento de Likert en
tres las dimensiones del capital intelectual, de la manera siguiente: a) los items de
la 1 a 30 corresponde a la dimensién de capital humano; b) los items de la 31 a la
75 corresponden al capital estructural; c) Los items de la 76 a la 80 corresponde al

capital relacional.

Quinto: para analizar de forma individual el resultado por cada item de la encuesta
se procede a sumar cada puntuacion de todos los encuestados, para obtener una
escala de actitudes con respecto a las preguntas es un numero comprendido entre

34, (1 por 34) con muy poca aceptacion y 170 (5 por 34) con muy buena aceptacion.
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Dado que la neutra o indiferente, se puede considerar una puntuacién de 102 (3 por
34).

Sexto: para representar la respuesta de capital intelectual a través de sus tres
dimensiones se procedid a contar la cantidad de veces que se selecciona cada
opcion de respuesta (1 a 5) por cada encuestado, es decir, cuantos encuestados
seleccionaron las opciones 1, 2, 3, 4 y 5 respectivamente por cada item, para luego
dividir el total para obtener el porcentaje de las opciones de respuesta, de esta

manera se puede graficar

Séptimo: Para ubicar los resultados obtenidos se procedié a elaborar tres escalas
de valoracion de las dimensiones de capital intelectual, tomando de referencia el
numero de preguntas de la encuesta que tiene cada dimensiéon multiplicando por

cada opcion de respuesta (de 1 hasta 5) asignandole los rangos siguientes:

Figura # 1 Escala de actitud de Capital humano

30 150
60 90 120
| | |
| 1
Poca |
B Neutra o Buena
Muv poca aceptacion -
yp ' indiferente aceptacion Muy buena
aceptacion .
aceptacion

Figura # 2 Escala de actitud de Capital estructural

45 225
90 135 180
| | | |
1 I I
Poca |
B Neutra o Buena
Muv poca aceptacion .
yp _ indiferente aceptacion Muy buena
aceptacion i
aceptacion
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Figura # 3 Escala de actitud de Capital relacional

5 25
10 15 20
| | | |
1 I I
Poca |
y Neutra o Buena
Muv poca aceptacion .
yp _ indiferente aceptacion Muy buena
aceptacion

L. . ceptacion
Se procedi6 a sumar el total de respuesta seleccionadas (de 1 hasta § p%r cada

encuestado para obtener el total de actitud que ser& ubicada es la escala.

Octavo: para graficar la distribucion de los totales por cada uno de los encuestados
en el andlisis de actitud hacia el conocimiento de las tres dimensiones del capital
intelectual, se procede a sumar todas las opciones seleccionadas por cada una de

las personas que participaron en contestar la encuesta.

4.8 Operacionalizacion de variables

Variable Dimensién Indicadores items
Capital Capital Grado de | 1. El personal posee las  habilidades,
intelectual | humano competencia, ;:;):J)l;:;r(;uentos y actitudes que afiaden valor a la

habilidades y | 2. Ha desarrollado  innovaciones  (cursos,

capacitaciones, modelos de gestion, etc.) en los

Ultimos 3 afios.

individuos 3. La facultad se preocupa por fomentar la
capacitacién continua en su personal.

4. La facultad fomenta el dominio de las lineas de
investigacion.

5. En lafacultad se le transmite al personal lo que
se espera de ellos y como su labor contribuye al
cumplimiento de objetivos

6. El personal es reconocido por el ejercicio de sus
funciones.

7. El personal recibe incentivo de reconocimiento
publico para motivarlos a agregar valor a la
facultad.

8. El personal recibe ascensos para motivarlos a
agregar valor a la facultad.

9. ElI personal recibe capacitaciones para
motivarlos a agregar valor a la facultad.

talento de los
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10.

La facultad aplica el entrenamiento como
mecanismo interno, para compatibilizar sus
objetivos con los de sus trabajadores

11.

El personal es motivado para realizar sus
funciones a través de un buen clima laboral.

12.

La facultad aplica incentivos como mecanismo
interno, para compatibilizar sus objetivos con los
de sus trabajadores.

13.

La facultad fomenta el trabajo en equipo

14.

El personal participa en dos o mas equipos
internos de trabajo.

15.

El personal participa en dos o mas equipos
externos de trabajo.

16.

El personal participa en actividades de mejora
dentro de la facultad.

17.

La facultad fomenta la formacion especializada
en su personal para generar valor a las cinco
carreras que se ofertan.

18.

En la facultad es transcendente que el personal
cuente con una capacidad de iniciativa y un
espiritu emprendedor.

19.

Al momento de contratar personal, la facultad
busca personas con competencias que afiadan
valor a la facultad.

20.

En la facultad el personal tiene la experiencia en
docencia.

21.

En la facultad el personal posee la experiencia
del sector empresarial que contribuye en la
formacién profesional de los estudiantes.

22.

El personal dedica tiempo a actividades de
formacion.

23.

El personal participa de manera activa en los
cursos ofrecidos por la facultad.

24.

En la facultad el personal fomenta la innovacion
educativa.

25.

En la facultad el personal estd abiertos al
cambio.

26.

Existe participacion y eficaz de personal y
estudiantes, en trabajos de proyeccion social e
investigacion

27.

En la facultad se difunden los trabajos de
proyeccion e investigaciéon con responsabilidad
social.

28.

La facultad publica resultados de Ilas
investigaciones del personal en revistas
indexadas.

29.

La facultad difunde la produccién intelectual del
personal a través de libros.

30.

La facultad fomenta la participacion del personal
en actividades deportivas, culturales vy
comunitarias

Capital
estructural

valor
generado por
la estructura
interna de la

31.

La facultad promueve al personal la formacién
continua.

32.

El personal conoce los objetivos estratégicos de
la facultad.
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facultad y la
forma en que
se
desarrollan
las
operaciones
y procesos
que tienen
lugar dentro
de ella.

33.

El sistema de monitoreo de cumplimiento de
objetivos es eficaz.

34.

La facultad cuenta con manuales de
organizacion como mecanismo interno, para
compatibilizar sus objetivos con los de sus
trabajadores.

35.

La facultad aplica evaluaciones de la labor
realizada como mecanismo interno, para
compatibilizar sus objetivos con los de sus
trabajadores.

36.

La facultad cuenta con procesos de ascensos
como mecanismo interno, para compatibilizar
sus objetivos con los de sus trabajadores.

37.

La facultad aplica la publicacion de resultados
como mecanismo interno, para compatibilizar
sus objetivos con los de sus trabajadores.

38.

La facultad hace trabajo en equipo como
mecanismo interno, para compatibilizar sus
objetivos con los de sus trabajadores.

39.

La facultad internaliza en el personal la cultura
organizacional (valores, normas, compromiso,
etc.) para ejecutar las estrategias que afaden
valor a la Institucién.

40.

El personal cuenta con un espacio propio de
trabajo.

41.

El personal cuenta con las condiciones para
realizar trabajos e investigaciones inherentes a
la carrera.

42.

En la facultad se preocupan por que exista un
buen clima laboral.

43.

La facultad desarrolla un ambiente que estimule
la creatividad e innovacion para desarrollar el
capital estructural.

44,

El ambiente de trabajo se basa en la confianza,
respeto, colaboracion y profesionalismo.

45,

Existen procesos de apoyo internos/ externos
que desarrollan pautas que establecen formas
de trabajar.

46.

La facultad desarrolla procesos administrativos
para desarrollar el capital estructural.

47.

La facultad desarrolla procesos de capacitacion
del conocimiento para desarrollar el capital
estructural.

48.

Existen procesos de apoyo internos/externos
que estan soportados por un sistema de
informacién que permita tomar decisiones para
una mejora continua.

49.

La facultad cuenta con tecnologias de la
informacién para el desarrollo eficaz de las
actividades de los docentes.

50.

Estan identificados los procesos que generan
valor a la facultad.

51.

La facultad promueve ofertas de promocion del
conocimiento. Con visién de futuro

52.

La facultad se esfuerza por invertir en | + D.
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53.

La facultad realiza actividades de investigacion
y desarrollo para desarrollar el capital
estructural.

54.

La facultad se promueve por la produccién
intelectual del personal docente

55.

La facultad documenta la informacién intelectual
generada por el personal docente.

56.

La facultad cuenta con manuales de trabajo.

57.

En la facultad es elemental la existencia de
manuales de descripcién de puestos de trabajo.

58.

La facultad tiene un plan de trabajo anual.

59.

En la facultad se preocupa por invertir en
sistemas de comunicacidon y transmision de
conocimientos.

60.

La facultad cuenta con estrategias de apoyo
para la generacion de transferencia de
conocimiento.

61.

La facultad establece canales de comunicacion
interna.

62.

Comparten valores, estrategias, objetivos,
normas y procesos.

63.

Los docentes tienen acceso a los sistemas de
informacién e investigacion actualizados.

64.

La facultad cuenta con una infraestructura
tecnolégica como soporte para generacion de
valor: Infraestructura basica, Laboratorios,
Bases de datos, Acceso a hibliotecas.

65.

La facultad realiza adquisiciones y desarrollo de
tecnologias para desarrollar el capital
estructural.

66.

La facultad cuenta con plataformas tecnol6gicas
para mantener informados a su personal.

67.

La facultad realiza adquisiciones de sistemas de
infformacién para desarrollar el capital
estructural.

68.

En la facultad se preocupan por el
mantenimiento de los sistemas de informacion.

69.

Los sistemas informaticos son utilizados como
herramientas para agregar valor a la facultad.

70.

La facultad les provee al personal el material
didactico y los recursos necesarios para las
investigaciones cientificas.

71.

Los recursos proporcionados por la institucion
generan aporte a la investigacion.
(computadoras, fotocopiadora, impresora,
laboratorios de computacion)

72.

La facultad da acceso a los recursos didéacticos
gue sirven como soporte para el desarrollo
eficaz de las actividades de investigacion
cientifica. (internet, referencias bibliograficas
actualizadas, revistas indexadas)

73.

La facultad cuenta con la condicién fisica laboral
adecuada para sus docentes investigadores,
especificamente en cubiculos de trabajos y
recursos para movilizacion.
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74.La facultad cuenta con una infraestructura
adecuada para atender las actividades
deportivas y culturales.

75.La facultad cuenta con el equipamiento
necesario para el apoyo y realizacion de las
actividades deportivas y culturales.

Capital

relacional

el valor que
generan las
relaciones de
la facultad
con los
grupos de
interés

externos

76.La facultad efectlla acciones de colaboracion
con otras facultades

77.La facultad promueve la colaboracién con
instituciones publicas y privadas

78.Es importante para la facultad contar con
alianzas estratégicas con la comunidad
cientifica

79.La facultad efectlla alianzas estratégicas con
organizaciones que financian y/o apoyan
proyectos de investigacion

80.Los docentes de la facultad participan en
reuniones, conferencias y grupos de
investigacion  cientifica con  instituciones
publicas y privadas
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V.ANALISIS DE RESULTADOS

5.1 Estado actual del capital intelectual

Entrevista realizada al sefior Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas

a) ¢Cudl es laimportancia de analizar el capital intelectual en la Facultad?

Este tema de capital intelectual es importante para poner en contexto los avances
que la facultad en relacion con el talento humano, que integra el cuerpo docente.

b) ¢Existe un plan de captacion para nuevos recursos académicos?

Durante el periodo de gestion se han incrementado las capacitaciones al personal
docente con el objetivo de crear un valor agregado al proceso de formacion
profesional el cual ha tenido muy buena aceptacion por el talento humano de la

facultad.

c) ¢Cudles son la habilidades y conocimientos del personal que le afladen
valor la facultad?

En la facultad cuenta con una cantidad de profesionales de las ciencias econémicas

con experiencia docente que aporta un valor importante al que hacer como

institucién de educacion superior, en ellos han asumido la responsabilidad de formar

a los futuros profesionales egresados de las diferentes carreras que la facultad

ofrece.

d) ¢Existe un plan de capacitacién de formacion continua para el personal
de la facultad?

Si actualmente la facultad tiene una oferta de maestrias en varias de las areas del

conocimiento de las ciencias econdmicas que ha sido posible gracias al aporte del

mismo personal para lograr que la facultad se proyecte como una institucion que
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fortalece la formacion continua no solo para el personal, sino que también para

aquellas personas que deseen invertir en formacion profesional.

e) ¢La facultad cuenta con acceso a los sistemas de informacion e

investigacion actualizados?

El sistema de informacidn que cuenta actualmente es el sistema de biblioteca de la
universidad el cual esta en constante avance de actualizacion de informacién a

través de plataformas.

f) ¢Enlafacultad se promueve la investigacion en el personal?
La investigacion es una de las funciones de la institucion, en la facultad se promueve
gue por iniciativa docente se ha creado una revista para publicar estudios de

investigacion.

g) ¢El personal de contrato participa en reuniones, conferencias y grupos
de investigacion cientifica con instituciones publicas y privadas?
Se promueve que el personal participe en reuniones de esta indole para promover

la investigacion y darle una ventaja competitiva a la facultad

h) ¢En lafacultad existe una agenda de investigacion por area de

conocimiento?

En la facultad cuenta con lineas de investigacion que se aprobaron con el apoyo del

personal docente, estas orientan a los estudiantes que deseen investigar.

i) ¢En la faculta se promueve al personal en aspectos relacionados con la
proyeccién social?
Si siempre se pide apoyo voluntario del personal para participar en actividades de

proyeccion social.
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]) ¢En lafacultad se promueve la oferta de servicios?
En relacion con este tema la oferta de servicios de formacion continua, aunque esté
pendiente crear un centro de asesoria empresarial para atender a futuros

emprendedores.

k) ¢Enlafacultad de evalia el desempefio del personal?
Los mecanismos de evaluacion de personal son esenciales para verificar el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Con el apoyo del personal esto ha sido

posible.

[) ¢En la facultad se promueve un ambiente que estimule la creatividad e
innovacion para desarrollar el capital estructural?
Asi es la creatividad e innovacion son elementos fundamentales en la facultad y el

personal juega un rol importante en este aspecto.

m) ¢Se debe fortalecer el capital intelectual de la Facultad de Ciencias
EconOmicas?

Asi es, tenemos una tarea constante para fortalecer este aspecto sobre todo

divulgando los avances alcanzados al respecto que le da un valor agregado en la

facultad.
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5.2 Descripcion de las tres dimensiones del capital intelectual

Con la finalidad de describir de los resultados obtenidos de las tres dimensiones del
capital intelectual de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de la
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Ledn. Se presentan los resultados

de la encuesta aplicada de la manera siguiente:

En la encuesta se pregunto lo relacionado con el género y los afios de laboral en la

facultad que se mostraran en los graficos siguientes:

De las 41 encuestas solamente 34 fueron procesadas, la distribucion por sexo indica

que el 56% (19) correspondié a mujeres y que el 44% (15) correspondié a hombres.

Grafico# 1 Género

Masculino, 44%

Femenino, 56%

En cuanto a los afios que lleva laborando en la facultad de los encuestados, los

datos se fragmentaron en 5 rangos:
a) De 1 a5 afos, representando el 18% del total de la muestra.
b) De 6 a 10 afios, representando el 21% del total de la muestra.
c) De 11 a 15 afios, representando el 29% del total de la muestra.

d) De 16 a 20 afios, representando el 23% del total de la muestra.
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e) De 20 a 25 afios, representando el 9% del total de la muestra.

Lo que demuestra que de 11 a 15 afios abarca la mayor de la poblacion encuestada,

en dicho rango el 18% lo ocupan las mujeres y el restante 12% los hombres.

Grafico # 2 Anhos de trabajo

De 20 a 25 aios
9%

De 1 a5 afios
18%

%

En cuanto al método de investigacion, tal como lo establece la escala Likert

primeramente se identifican los indicadores a medir para luego aplicar la escala con
sus respectivos valores, logrando de esta manera una base de datos que permita
calcular la informacion de cada uno de los enunciados que son de gran utilidad para

responder a las preguntas de la presente investigacion.

Para evaluar la fiabilidad de la prueba de actitudes y de conocimientos mediante la
construccion de una escala ordinal de Likert se sigui6 un criterio de 5 puntos donde:
1 como totalmente en desacuerdo (TD), 2 en desacuerdo (ED), 3 ni de acuerdo ni
en desacuerdo (NI), 4 de acuerdo (DA) y 5 como totalmente de acuerdo (TA). De tal
manera que al realizar la sumatoria de puntuacion y establecerla en una escala, se
determinara la percepcion que tiene cada docente acerca de la gestion del capital

intelectual en la facultad.

5.2.1 Capital humano en la Facultad
Las preguntas enumeradas del 1 al 30 corresponden a la percepcién de cada

docente acerca del capital humano, la puntuacién total en actitudes respecto a las
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preguntas serd la suma de las puntuaciones de los 30 items, y a su vez sera la
actitud de cada encuestados respecto a la estadistica. Sera mas favorable la actitud

en cuanto mas elevada sea la puntuacion.

El total de puntos que cada encuestado puede sacar en la escala de actitudes con
respecto a las preguntas es un numero comprendido entre 34, (1 por 34) con muy
poca aceptacion y 170 (5 por 34) con muy buena aceptacion. Dado que la neutra o
indiferente, se puede considerar una puntuacion de 102 (3 por 34).

Al indagar por: “el personal posee las habilidades, conocimientos, y actitudes que
afiaden valor a la facultad” -preguntal-, obtuvo una puntuacién total de 136 que con
respecto al rango esta por encima de 102, es decir, un item aceptado. Donde 31
personas respondieron estar totalmente de acuerdo, de acuerdo y ni de acuerdo ni
en desacuerdo. Estos datos permiten afirmar que los docentes son poseedores de
las competencias necesarias que se ponen de manifiesto a la hora de abordar o
resolver situaciones que se plantean en los contextos laborales, trabajando de una
forma autonoma y flexible en el proceso educativo.

Los resultados se encuentran en la siguiente gréfica:

Grafico#3
El personal posee las habilidades, conocimientos

y actitudes que ainaden valor a la facultad.
D

6%
TA NI
32% 12%

DA
47%

En la gréafica anterior se puede observar que el 32% respondié estar totalmente de

acuerdo, el 47% estar de acuerdo, el 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6%
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en desacuerdo y el 3% totalmente en desacuerdo. Por lo que se puede concluir que
los docentes estan capacitados para optimizar los procesos académicos que
contribuyen al crecimiento de la produccién intelectual y oferta académica que
afiaden valor a la facultad. Sin embargo, el 9% en discrepancia, esta estrechamente
relacionado con las experiencias profesionales, la antigledad y la formacion
especializada; hechos que podrian influir en las respuestas.

Cuando en la encuesta se les propuso: “la facultad se preocupa por fomentar la
capacitacion continua en su personal” -pregunta 3-, se observé que 32 personas
respondieron estar de acuerdo o completamente de acuerdo, obteniendo una
puntuacién total de 146, siendo esta la mas alta en los resultados, basandose en el
rango de medicion antes mencionado, estando esta pregunta con una puntuacion
por encima de 102, lo que significa que es un item muy bien aceptado. La facultad
tiene en cuenta la importancia que los docentes desarrollen capacidades,
habilidades y conocimientos integrales que permitan cumplir con las funciones que
requiere su profesion, entre ellas y las importante; la transmision de conocimientos
a los educandos. Ademas, permitira desarrollar capacidades de liderazgo,
incorporando nuevos conocimientos, estilos y técnicas de organizacion que
dinamicen el cambio institucional orientado a fortalecerse en esta nueva economia
del conocimiento.

Los resultados se encuentran en la siguiente gréfica:

Grafico#4
La facultad se preocupa por fomentar la capacitacion

continua de su personal.
TD ED NI

6% 0% 0%
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47%
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En la grafica anterior se puede observar que el 47% respondi6 estar totalmente de
acuerdo, el otro 47% respondié estar de acuerdo, el 6% dijo estar totalmente en
desacuerdo siendo este un leve porcentaje por lo que se puede concluir que la
facultad realiza capacitaciones constantes para optimizar la actualizacion del

docente y su formacion permanente.

En la pregunta 4 que expresa: “la facultad fomenta el dominio de las lineas de
investigaciéon” se observdé que fue la segunda puntuacion mas alta con 141,
ubicandose en el rango por encima de 102 siendo una puntuacién favorable. Se
manifesté que 30 personas respondieron estar totalmente de acuerdo o de acuerdo,
lo que esto significa que mantiene presente sus lineas de investigacion como
muestra de su inteligencia colectiva y del trabajo colectivo con sus docentes para

enfrentar y extinguir la produccion de islas conceptuales.

Los resultados se encuentran en la siguiente gréfica:

Grafico#5
La facultad fomenta el dominio de las lineas de
investigacion.
ED

NI
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En la grafica anterior se puede observar que el 38% respondié estar totalmente de
acuerdo, el 50% respondi6 estar de acuerdo, el 6% contesto no estar de acuerdo ni
en desacuerdo y el 6% contesto estar totalmente en desacuerdo. Por lo que se

puede concluir que contribuyen al fortalecimiento académico de la facultad y a la
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implementacion de su modelo educativo. Por otra parte, el 12% que dice estar en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo debe enfrentarse para superar las barreras

que afectan de manera directa a determinado dominio de las lineas de investigacion.

A la pregunta 29: “la facultad difunde la produccion intelectual del personal a través
de libros” recibié un puntaje de 109 que con respecto a las otras preguntas es la
gue obtuvo menos valor, aunque estando un poco arriba de 102 como puntuacion
neutra, estd en un rango aceptable. Se manifest6 que 26 personas respondieron
estar totalmente de acuerdo, de acuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo. Lo que
esto significa que, si desarrollan la difusion de la produccién intelectual, pero se
convierte en un anexo o una funcién adicional entre tantas a desarrollar por lo que
esto pudiese ser una pequefa inconsistencia para una difusion adecuada.

Los resultados se encuentran en la siguiente gréfica:

Grafico#6
La facultad difunde la produccidn intelectual a través
de libros.
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En la grafica anterior se puede observar que el 18% esta totalmente de acuerdo, el
20% esta de acuerdo, el 38% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 12% en desacuerdo
y el 12% totalmente en desacuerdo. Por lo que se puede concluir que se aplica la
difusion de produccion intelectual con un “modelo tradicional” es decir una
secuencia de actividades rutinarias de divulgacién de la ciencia, pero no se

evidencia a través de libros o plataformas virtuales.
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De manera general, para analizar desde una perspectiva mas completa, resulto
necesario hacer un gréfico que mostrara el resultado total de los items del capital

humano:

Grafico # 7
CAPITAL HUMANO

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Ni acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

48%

B Totalmente De acuerdo

Los resultados obtenidos reflejan, que el 72% respondié estar totalmente de
acuerdo o de acuerdo, por lo que practicamente tanto los docentes como la facultad

hacen hincapié en la prioridad de desarrollar la formacion del capital humano.

Ahora bien, en un andlisis de manera general se utilizé6 una escala con un rango
comprendido entre 30, como poco aceptable y 150, como muy aceptable para
evaluar las diferentes actitudes hacia el conocimiento del capital humano. La prueba

de actitudes genero los siguientes resultados:

Figura # 1 Escala de actitud de Capital humano
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En esta figura se muestra el promedio total con respecto a las actitudes de los
docentes frente al conocimiento de cada item aplicado en la facultad, alcanzando

un indice de 114, con buena aceptacion. Por lo que el docente reconoce lo
indispensable que resultan estos intangibles.

Grafico# 8
Distribucion de los totales por cada uno de los docentes en el
analisis de actitud hacia el conocimiento del capital humano.
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Con la informacion que aporta el grafico se puede observar que la puntuacion mas
baja es de 67 y la mas alta es de 150. Es decir que el docente 29 ha contestado ni
de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo en todas
sus respuestas, lo que presenta cierta duda a la direccion correcta de la
interpretacion, ya que puede ser una actitud negativa en direccion al poco

entendimiento de las preguntas o la duda sobre la practica de dichos enunciados en
esta area del capital humano.

Por otra parte, el docente 16 obtuvo la maxima puntuacién, contestando en todas
las preguntas estar totalmente de acuerdo. Parece evidente la muestra de interés

con respecto al capital humano y la importancia de tratar estos temas como algo de
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primera necesidad, mostrando un grado de inclinacion satisfactoria hacia una

concepcidn del desarrollo humano desde la produccion intelectual.

De una manera mas global para analizar el grafico, se muestra que la mayoria de
los encuestados mostraron una actitud positiva, lo que indica que en la facultad se
busca transmitir la produccién intelectual y que este resulte realmente significativo,
aplicando a su vez estrategias asertivas. Se llega a la conclusion que la optimizacién
del capital humano resulta una labor innegable para obtener una postura objetiva
gue permita la generacién de nuevos conocimientos provenientes de acciones

realizadas.

Aunque no esta dentro de nuestros objetivos el analizar la influencia de estos
factores, se cree conveniente exponerlos brevemente para constatar el hecho que
se trata un analisis de las opiniones y reacciones con un tema nunca mencionado

en la facultad.

5.2.2 Capital estructural en la Facultad

Las preguntas enumeradas del 31 al 75 corresponden a la percepcion de cada
docente acerca del capital estructural, la puntuacion total en actitudes respecto a
las preguntas sera la suma de las puntuaciones de los 45 items, y a su vez sera la
actitud de cada encuestado respecto a la estadistica. Sera mas favorable la actitud

en cuanto mas elevada sea la puntuacion.

El total de puntos que cada encuestado puede sacar en la escala de actitudes con
respecto a las preguntas es un nimero comprendido entre 34, (1 por 34) con muy
poca aceptacion y 170 (5 por 34) con muy buena aceptacion. Dado que la neutra o

indiferente, se puede considerar una puntuacion de 102 (3 por 34).

En la pregunta 40: “el personal cuenta con un espacio propio de trabajo” se observé
gue fue una de las que obtuvo el mayor puntaje de 141 con respecto al rango antes

mencionado, en el cual 29 personas respondieron estar de acuerdo o totalmente de
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acuerdo. Lo que esto significa que la facultad se preocupa por proporcionarle las
condiciones fisicas necesarias y apoya la creacion de conocimiento organizacional,
lo que esto a su vez promueve la productividad del personal y la produccion de
investigaciones.

Los resultados se encuentran en la siguiente grafica:

Grafico#9

El personal cuenta con un espacio propio de trabajo.
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En la grafica anterior se puede observar que el 35% respondio estar totalmente de
acuerdo, el 50% estar de acuerdo, el 9% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% en
desacuerdo. Podemos asumir que la facultad se preocupa por generar una
estructura en donde el docente pueda desarrollarse de manera eficaz y eficiente, ya
gue la actitud fue positiva hacia las condiciones en su ambiente laboral, superando
la actitud negativa que reflejaria la complejidad de obtener una infraestructura
asertiva, esto es debido a que requiere un alto nimero de interacciones complejas

gue requieren la cooperacion de varios recursos diferentes.

Al indagar en la pregunta 58: “la facultad tiene un plan de trabajo anual” se encontré
gue 28 personas respondieron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo,
obteniendo el segundo puntaje mas alto de 140 superando muy por encima del
rango neutral de 102. Esto indica que gestionan mecanismos de procesos internos
para incrementar el rendimiento académico a través de un plan que les permite

identificar y alinear los objetivos y el trabajo de todos con los fines de la facultad.
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Los resultados se encuentran en la siguiente grafica:

Grafico # 10

La facultad tiene un plan de trabajo anual.
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En el grafico anterior podemos observar que el 38% respondi6 estar totalmente de
acuerdo, el 44% estar de acuerdo, el 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3%
estar en desacuerdo y el otro 3% totalmente en desacuerdo. Los resultados
demuestran que si existe una aplicabilidad en planes de trabajos anuales que
recogen los objetivos y estrategias a largo plazo, asi como las lineas de trabajo; lo
gue significa que existe una tendencia hacia un ambiente de trabajo que optimice el
cumplimiento de sus metas. Por otra parte, se manifestd un grado minimo de
insatisfaccion o duda por lo que es posible que expresen las expectativas de

rendimiento, mas que como el propio plan de trabajo organizacional.

Al indagar: “los docentes tienen acceso a los sistemas de informacién e
investigacion actualizados” -pregunta 63- se obtuvo que 29 personas respondieron
estar totalmente de acuerdo o de acuerdo con una puntuacion de 138, lo que refleja
ser un item aceptado. Esto nos da a entender que la facultad provee una
infraestructura tecnologica que permita el acceso a las herramientas y
conocimientos requeridos para la produccion intelectual lo que a su vez potenciara

la productividad.
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Los resultados se encuentran en la siguiente grafica:

Grafico # 11
Los docentes tienen acceso a los sistemas de
informacidn e investigacion actualizados.
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En el grafico anterior se observa que el 29% respondi6 estar totalmente de acuerdo,
el 56% de acuerdo, el 9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3% en desacuerdo y
el otro 3% totalmente en desacuerdo. Con este grafico se hace notar la actitud
positiva hacia la disponibilidad de los sistemas de informacion e investigacion que
en gran medida depende para la produccion de conocimientos, ya que esta
herramienta se constituye en un instrumento para la accion. Sin embargo, se
manifesté un poco de insatisfaccion o duda que esto podria estar relacionado con
los términos de velocidad, calidad de la conexion o limitaciones operacionales

inherentes al sistema.

En la pregunta 48: “existen procesos de apoyo internos/externos que estan
soportados por un sistema de informacién que permita tomar decisiones para una
mejora continua” se observé que 18 personas respondieron estar totalmente de
acuerdo o de acuerdo, teniendo la puntuacion mas baja de 114. Lo que demuestra
gue se desarrollan aplicaciones para proporcionar informacion estandar de forma
rutinaria pero que aun no se ha contextualizado los sistemas de informacién desde
una perspectiva funcional que provean una medida de accion que no esta

predefinida.
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Los resultados se encuentran en la siguiente grafica:

Grafico #12
Existen procesos de apoyo internos/externos que estan
soportados por un sistema de informacion que permita
tomar decisiones de una manera continua.
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En el grafico se muestra que el 6% respondi6 estar totalmente de acuerdo, el 47%
esta de acuerdo, el 29% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 12% en desacuerdo y
el 6% totalmente en desacuerdo. Por lo que se puede concluir que realizan
mecanismos que apoyen la toma de decisiones de tal manera que les permita
gestionar sus procesos basicos con la suficiente flexibilidad para poder responder
adecuadamente a las necesidades. Por otra parte, resulta necesario mencionar la
insatisfaccion o dudas reflejadas en el grafico; y se puede expresar que hay una
tendencia actual a definir y planificar los procesos de apoyo tanto internos como
externos a través de sistemas de informacidén, ademas de movilizar el proceso

completo y las herramientas mas recientes.
De manera general, para analizar desde una perspectiva mas completa, resulto

necesario hacer un grafico que mostrara el resultado total de los items del capital

estructural:
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Grafico #13
Capital Estructural
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Los resultados obtenidos reflejan, que el 68% respondio estar totalmente de
acuerdo o de acuerdo, de manera que, en la facultad se destaca la iniciativa en

materia de procesos de estructura organizacional, inversion en | + D entre otros.

Se utilizo una escala con un rango comprendido entre 45, como poco aceptable y
225, como muy aceptable para evaluar las diferentes actitudes hacia el

conocimiento del capital humano. La prueba de actitudes genero los siguientes

resultados:
Figura # 2 Escala de actitud de Capital estructural
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En este grafico se muestra el promedio total con respecto a las actitudes de los
docentes frente al conocimiento de cada item aplicado en la facultad, alcanzando
un indice de 170, con buena aceptacion. Por lo que el docente reconoce los

procesos y sistemas para una mayor valorizacién y explotacion de la investigacion.
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Grafico # 14
Distribucion de los totales por docentes en el analisis de
actitud hacia el conocimiento del capital estructural.
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Con la informacion que aporta el grafico se puede observar que la puntuacion mas
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baja es de 52 y obteniendo la puntuacion maxima de 225. Es decir que el docente
1 ha contestado estar completamente en desacuerdo en casi la totalidad de sus
respuestas, lo que puede estar relacionado con sus expectativas tacticas y
operativas respecto a la implementacion del capital estructural. Sin embargo, lo
antes mencionado es superado por una puntuacion de 225 del docente 16 en donde
respondio estar totalmente de acuerdo en todas sus respuestas, lo que este llego a
su maximo satisfactorio sobre esta area demostrando que se posee adaptacion a

su entorno y flexibilidad en los procesos incluidos en sus actividades.

De una manera mas global para analizar el grafico, se muestra que la mayoria de
los encuestados demuestran una actitud muy positiva en cuanto a los procesos
internos de difusién, comunicacion y gestion del conocimiento cientifico y técnico de
la facultad, también cabe mencionar que con esto podemos deducir que la facultad

fomenta un enfoque innovador que enriquezca el recurso estructural, convirtiendo
al capital estructural en un factor estratégico.
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5.2.3 Capital relacional en la Facultad

Las preguntas enumeradas del 76 al 80 corresponden a la percepcién de cada
docente acerca del capital relacional, la puntuacion total en actitudes respecto a las
preguntas seré la suma de las puntuaciones de los 5 items, y a su vez sera la actitud
de cada encuestado respecto a la estadistica. Sera mas favorable la actitud en

cuanto mas elevada sea la puntuacion.

El total de puntos que cada encuestado puede sacar en la escala de actitudes con
respecto a las preguntas es un numero comprendido entre 34, (1 por 34) con muy
poca aceptacion y 170 (5 por 34) con muy buena aceptacion. Dado que la neutra o

indiferente, se puede considerar una puntuacion de 102 (3 por 34).

Al indagar: “los docentes participan en reuniones, conferencias y grupos de
investigacion cientifica con instituciones publicas y privadas” -pregunta 80-, se
observo que 23 personas respondieron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo,
es decir que, el personal docente esta motivado a sostener e incrementar las
relaciones tanto internas como externas, también se puede decir que se ejercen
funciones ensefianza-aprendizaje, investigacion y proyeccion social donde el capital
humano es eje de desarrollo social.

Los resultados se encuentran en el siguiente gréfico:

Grafico #15
Los docentes participan en reuniones, conferencias
y grupos de investigacion cientifica con
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En el grafico se muestra que el 18% respondio estar totalmente de acuerdo, el 50%
de acuerdo, el 26% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3% en desacuerdo y el otro
3% totalmente en desacuerdo. Se muestra una participacion positiva en actividades
gue permitan la retroalimentacion lo que involucra sentimientos de crecimiento
individual; por otra parte, la facultad posee la capacidad para generar relaciones con
las instituciones de su entorno y por supuesto tiene redes establecidas, lo que le
genera participaciones en grupos cientificos. Sin embargo, se manifiesta cierta
insatisfaccion o duda que podria relacionarse con el sentido de pertenencia, la
austera cultura investigativa ya que algunas investigaciones no son propias de su
guehacer académico o disponibilidad para la participacion en circulos de

comunidades investigativas.

En la pregunta 78: “es importante para la facultad contar con alianzas estratégicas
con la comunidad cientifica” se obtuvo que 24 personas respondieron estar de
acuerdo o totalmente de acuerdo con una puntuacion de 128, siendo un item
aceptable. Lo que hace referencia a que la universidad entiende de la importancia
e intensidad que tienen las relaciones con organizaciones.

Los resultados se encuentran en el siguiente grafico:

Grafico #16
Es importante para la facultad contar con alianzas
estratégicas con la comunidad cientifica.
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El grafico anterior muestra que el 21% respondi6 estar totalmente de acuerdo, el
50% estar de acuerdo, el 20% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3% en desacuerdo
y el 6% totalmente en desacuerdo. De manera que, la universidad posee un grado
satisfactorio de vinculacion con la comunidad cientifica y a su vez muestra el
compromiso de la universidad en el desempefio directo de actividades o proyectos
en colaboracion con entidades externas. Por otra parte, se manifiesta una cierta
insatisfaccion que podria estar relacionado a las expectativas en cuanto al
desarrollo y alcance de las relaciones, es decir, el nivel de actividad de la facultad
en proyectos de colaboracién; también se manifesté duda, que esto quizas expresa
la necesidad de evidenciar los procesos de relacion y las actividades de formacion

en investigacion conjunta.

Al indagar sobre: “la facultad efectia alianzas estratégicas con organizaciones que
financian y/o apoyan proyectos de investigacion”-pregunta 79-, esta demostro tener
una puntuacion casi neutra con 119 en donde 31 personas respondieron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo o totalmente de acuerdo. Este dato presenta
una direccion neutra y/o de acuerdo, lo que refleja que, si se suele conseguir
alianzas estratégicas con apoyo financiero para la investigacion y desarrollo, que
por supuesto es una prioridad para toda institucion de educacion superior.

Los resultados se encuentran en el siguiente gréfico:

Grafico # 17
La facultad efectua alianzas estratégicas con
organizaciones que financian y/o apoyan proyectos de

investigacion.
TD

6% ED

3%
TA
15%

DA 41%
35%

59



En el grafico se muestra que el 15% respondio estar totalmente de acuerdo, el 35%
de acuerdo, el 41% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3% en desacuerdo y el 6%
totalmente en desacuerdo. Esto muestra que la facultad cuenta con disponibilidad
de recursos financieros para el cumplimiento y desarrollo de la produccién cientifica
a través un sistema de acciones que sustenta los recursos financieros. Sin embargo,
se expresoO cierta duda, que quizds estaria refiriéndose sobre el estado de la
cuestion en materia de identificacion de recursos financieros y mecanismos

alternativos de financiamiento.

De manera general, para analizar desde una perspectiva mas completa, resulto
necesario hacer un gréafico que mostrara el resultado total de los items del capital

relacional:

Grafico # 18
Capital Relacional

B Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

29%
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

46%

De acuerdo

B Totalmente De acuerdo

Los resultados obtenidos reflejan, que el 63% respondié estar totalmente de
acuerdo o de acuerdo, de manera que, la facultad reconoce que la idea del

conocimiento no puede ser individual y de que la ciencia no es un ente solitario.
Se utilizo una escala con un rango comprendido entre 5, como poco aceptable y 25,

como muy aceptable para evaluar las diferentes actitudes hacia el conocimiento del

capital relacional. La prueba de actitudes genero los siguientes resultados:
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Figura # 3 Escala de actitud de Capital relacional
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En este grafico se muestra el promedio total con respecto a las actitudes de los
docentes frente al conocimiento de cada item aplicado en la facultad, alcanzando
un indice de 18, con buena aceptacion. Por lo que el docente expresa la confianza

hacia la institucion educativa, complementandose con la pertinencia de las

actividades de vinculacion en la sociedad, de extension de los servicios

universitarios y difusion de cultura.

Grafico # 19
Distribucidn de los totales por docentes en el analisis de

actitud hacia el conocimiento del capital relacional.
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Con la informacion que aporta el grafico se puede observar que la puntuacién mas
baja es de 5y la puntuacion maxima de 25. Es decir que el docente 1 ha contestado
estar completamente en desacuerdo en la totalidad de sus respuestas, lo que esto

demuestra la importancia de evidenciar las relaciones inter organizativas y el nivel
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de actividad respecto al capital relacional, pero a su vez, esto no supone desconocer
sus funciones y el esfuerzo de la facultad. Sin embargo, lo antes mencionado es
superado por tres puntuaciones de 25, en donde respondieron estar totalmente de
acuerdo en todas sus respuestas, lo que este llego a su maximo satisfactorio sobre
esta &rea demostrando que la facultad ha logrado plantear actividades en conjunto
con otras organizaciones tanto publicas como privadas, ademas de que se

establecen lazos estrechos con su entorno en su funcion social.

De una manera mas global para analizar el grafico, se muestra que la mayoria de
los encuestados demuestran una actitud muy positiva con las relaciones entre
ciencia-sociedad, donde la facultad muestra sus esfuerzos para el desarrollo del
capital relacional, ademas de sus esfuerzos por la creacion de una red de

investigacion.

Ahora que ya se ha analizado por cada elemento particular, resulta necesario hacer
un analisis de una manera mas general hacia un enfoque del capital intelectual. Los

resultados se muestran en el siguiente grafico:

Grafico # 20 Analisis general del capital intelectual.
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Los resultados obtenidos con respecto a la valuacion mencionada reflejan que es
de importancia alta el capital humano, ya que, al tratarse de una institucién de
educacion superior, dicho capital humano resulta ser un punto sumamente critico a
evaluar y gestionar por lo que la facultad centra parte de sus esfuerzos en ello. En
linea con lo mencionado en el texto anterior, se considera destacable que no se da
a suponer que se ignoran o resultan menos importantes las actividades en los otros

dos capitales.

El capital estructural y capital relacional se muestra una clara aplicabilidad tanto en
Sus procesos internos como en los procesos de relacion con la comunidad
investigativa. Por otra parte, al manifestarse insatisfaccion o duda (siendo minima),
lo podriamos interpretar como una necesidad hacia el crecimiento en acciones que
potencien aun mas los procesos para una gestion asertiva y efectiva del capital

intelectual.
Si se toma en cuenta el total de la valuacion realizada para todos los elementos del

capital intelectual, la proporcidon de importancia que alcanza es alta, de manera que

los indicadores propuestos para la medicion fueron identificados por los docentes.
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5.3 Propuesta de estrategias fortalecimiento del capital intelectual

a). Dar lugar al didlogo

A través de reuniones donde el personal tenga la oportunidad de aportar ideas para
desarrollar mejor los objetivos institucionales, estas reuniones se debe crear un
espacio que genere confianza para expresar ideas innovadoras y creativas, para
transformar las reuniones informativas en reuniones proactivas, obteniendo mejores
resultados. Al abrirse al dialogo esta promoviendo el interés del personal por la
facultad, y a su vez, generando en ellos la motivacion para pensar en diversas
maneras de solucionar un problema o de mejorar los procesos de la institucion. Es

en ese punto donde el capital intelectual comienza a fomentarse.

b). Invertir en capacitacion

Las capacitaciones es una enorme ventaja para la facultad, ya que puede aportar
personas especializadas en sus areas del conocimiento, necesario para agregar
valor en el desempefio de la funcidén docente. Es importante prestar atencion a los
temas de los talleres o cursos, cuidar que en verdad sean relevantes y Utiles para
el tipo de actividad que se desarrolla en la facultad. Ofrecer becas o estimulos a los
trabajadores es un importante motor para generar el capital intelectual de la facultad,
entre mejor capacitados esté el personal, mayor sera la posibilidad de desarrollar
ideas innovadoras que en el mediano plazo pueden transformarse en capital. Las
capacitaciones y las oportunidades de educacion deben estar disponible para todo

el personal.

c). Construir espacios para la creatividad

Estos no solo son Unicamente los espacios fisicos también incluyo los espacios de
tiempo. El crear un espacio dentro de la facultad que estimule los sentidos del
personal ayudara a despertar en ellos nuevas ideas que pueden llegar a ser la

diferenciacién entre la facultad y otras instituciones similares.
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d). Promueve el trabajo grupal

De nada sirve los tres puntos anteriores si el conocimiento generado se encierra en
una sola persona o en dos. Para que los conocimientos puedan aplicarse y
enriguecerse es necesario la participaciéon de otros miembros de la facultad.
Reuniones semanales o quincenales donde se tenga la oportunidad de debatir y
compartir las ideas generadas, asi como los diversos conocimientos, son una

excelente manera de lograrlo.

Es en el intercambio de ideas donde pueden surgir mejoras en los procesos, ideas
para soluciones a problemas dentro de la facultad, un mayor compromiso y sentido
de pertenencia hacia la institucién, asi como una mejor integracion de los equipos

de trabajo.

e). Aplica el conocimiento generado

Haciendo una metafora el espacio creativo donde se estimulan las ideas
representaria la tierra, el personal son las semillas, los cursos, talleres o incentivos
otorgadas son el abono y la lluvia de la cosecha. Y ahora, ¢ cudl seria el siguiente
paso? El siguiente paso es decidir qué hacer con todo el conocimiento generado y
sobre todo la manera en cOmo se va a aplicar. Este conocimiento por si solo no vale
nada si no se lleva a la préactica, el capital intelectual de la facultad aumenta en
proporcion directa a la aplicacion practica del conocimiento. Es en este punto donde
les corresponde a las autoridades facultativas hacer uso de sus habilidades
directivas y estratégicas para comenzar a capitalizar el capital intelectual dentro de

la institucion.
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VI.CONCLUSIONES

El capital intelectual en la facultad es fundamental para evaluar las competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes) del talento humano, a través de un conjunto
de procesos y sistemas que permiten que el capital intelectual de la institucion
aumente mediante la gestion de sus capacidades para la solucién de problemas y
cuyo objetivo es crear ventajas competitivas con el apoyo de los docentes para
lograr un mejor desempefio en las actividades asignadas, permitiendo a su vez

incrementar la competitividad dentro de la organizacion educativa.

El capital humano permite incrementar y controlar el proceso de valor afiadido
dentro de la facultad de Ciencias Econdmicas, lo que a su vez la variable de dicho
capital es una causa fundamental para mejorar la produccion cientifica dentro del
sistema universitario de la facultad. Esta investigacion afirma que la facultad se
encuentra estrechamente relacionada en los procesos de gestion de conocimiento
gue lo utilizan como un bien capaz de incrementar las ventajas competitivas, de

manera que se logra un mayor dinamismo, rapidez y eficacia en los procesos.

Los procesos en el capital estructural de la facultad coinciden con la propuesta de
indicadores en esta area, en este sentido, les resulta de gran relevancia las
capacidades colectivas, lo cual resulta responsabilidad directa de la organizacion
junto con el apoyo de tecnologias, es decir que al final esto se convierte en capital

intelectual.

El capital relacional para la facultad representa el conocimiento que revisten las
relaciones entre la organizacion y las instituciones, en donde cuentan con canales
de comunicacion abierta complementandose con la pertinencia de las actividades

de vinculacion con la sociedad y de extension de los servicios universitarios.

La facultad como institucion debe adaptar su planeacion de estrategia para enfrentar
el escenario del capital intelectual. Resulta impostergable su analisis, ya que cada
vez es mas claro que el capital intelectual es un constructo multinivel y un sistema
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adaptativo complejo, es decir, se da simultdneamente por cada uno de los
integrantes de la institucion.

El capital intelectual actual en la facultad de ciencias econdmicas debe fomentarse

para lograr una ventaja competitiva.
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a)

b)

f)

g)

h)

VIl. RECOMENDACIONES

Fomentar el capital humano en la facultad a través de la divulgacion de
informacion al respecto.

Con respecto al capital humano, se recomienda que continlie con su proceso
actual, siempre en busca de una mejora continua para lograr las ventajas
competitivas de la facultad.

Se recomienda potenciar la motivacién y creatividad del personal en el
guehacer de la facultad.

Con respecto al capital estructural, es necesario determinar un mejor enfoque
en los procesos internos.

Potenciar la infraestructura en donde el docente pueda desarrollarse de
manera eficaz y eficiente.

Con respecto al capital relacional, es necesario que la facultad fortalezca y
se expanda con otras instituciones que permitan actividades de
retroalimentacion.

Se recomienda tener en cuenta la realizacion de un manual para la gestion
del capital humano.

Se recomienda presentar un informe del capital intelectual

Resulta de gran importancia fomentar estudios investigativos en cuanto al

capital intelectual que permitan aportes a la facultad.
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IX.ANEXO

Encuesta

Esta encuesta tiene el propésito de recopilar informacién para analizar el capital
intelectual en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de la UNAN
— Ledn, ademas el presente trabajo investigativo permitira optar al titulo

Universitario. De antemano le agradecemos su opinion y participaciéon en el estudio.

INFORMACION GENERAL

1) Género: a. Masculino b. Femenino

2) Tiempo que labora en la Facultad: a). De 1 a 5 afios b). De 6 a 10 afios
c). De 11 al15 afios___ d). De 16 a 20 afios

e). De 21 a 25 afios-

Las opciones de respuesta son las siguientes:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En descuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Favor marca con una “X” la opcion de tu preferencia.

ftems 1 2] 3 4

. El personal posee las habilidades, conocimientos y
actitudes que afiaden valor a la facultad.

. Ha desarrollado innovaciones (cursos, capacitaciones,
modelos de gestidn, etc.) en los ultimos 3 afios.

. La facultad se preocupa por fomentar la capacitacion
continua en su personal.

. La facultad fomenta el dominio de las lineas de
investigacion.

. En la facultad se le transmite al personal lo que se espera
de ellos y como su labor contribuye al cumplimiento de
objetivos

. El personal es reconocido por el ejercicio de sus funciones.
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7. El personal recibe incentivo de reconocimiento publico para
motivarlos a agregar valor a la facultad.

8. El personal recibe ascensos para motivarlos a agregar
valor a la facultad.

9. El personal recibe capacitaciones para motivarlos a
agregar valor a la facultad.

10.La facultad aplica el entrenamiento como mecanismo
interno, para compatibilizar sus objetivos con los de sus
trabajadores

11. El personal es motivado para realizar sus funciones a
través de un buen clima laboral.

12.La facultad aplica incentivos como mecanismo interno, para
compatibilizar sus objetivos con los de sus trabajadores.

13.La facultad fomenta el trabajo en equipo

14. El personal participa en dos o mas equipos internos de
trabajo.

15.El personal participa en dos 0 mas equipos externos de
trabajo.

16.El personal participa en actividades de mejora dentro de la
facultad.

17.La facultad fomenta la formacién especializada en su
personal para generar valor a las cinco carreras que se
ofertan.

18.En la facultad es transcendente que el personal cuente con
una capacidad de iniciativa y un espiritu emprendedor.

19.Al momento de contratar personal, la facultad busca
personas con competencias que afiadan valor a la facultad.

20.En la facultad el personal tiene la experiencia en docencia.

21.En la facultad el personal posee la experiencia del sector
empresarial que contribuye en la formacién profesional de
los estudiantes.

22.El personal dedica tiempo a actividades de formacion.

23.El personal participa de manera activa en los cursos
ofrecidos por la facultad.

24.En la facultad el personal fomenta la innovacién educativa.
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25.En la facultad el personal esta abiertos al cambio.

26.Existe participacion y eficaz de personal y estudiantes, en
trabajos de proyeccion social e investigacion

27. En la facultad se difunden los trabajos de proyeccién e
investigacion con responsabilidad social.

28. La facultad publica resultados de las investigaciones del
personal en revistas indexadas.

29. La facultad difunde la produccion intelectual del personal
a través de libros.

30. La facultad fomenta la participacion del personal en
actividades deportivas, culturales y comunitarias

31. La facultad promueve al personal la formacién continua.

32. ElI personal conoce los objetivos estratégicos de la
facultad.

33. El sistema de monitoreo de cumplimiento de objetivos es
eficaz.

34. La facultad cuenta con manuales de organizacibn como
mecanismo interno, para compatibilizar sus objetivos con
los de sus trabajadores.

35. La facultad aplica evaluaciones de la labor realizada como
mecanismo interno, para compatibilizar sus objetivos con
los de sus trabajadores.

36. La facultad cuenta con procesos de ascensos como
mecanismo interno, para compatibilizar sus objetivos con
los de sus trabajadores.

37. La facultad aplica la publicaciéon de resultados como
mecanismo interno, para compatibilizar sus objetivos con
los de sus trabajadores.

38. La facultad hace trabajo en equipo como mecanismo
interno, para compatibilizar sus objetivos con los de sus
trabajadores.

39. La facultad internaliza en el personal la cultura
organizacional (valores, normas, compromiso, etc.) para
ejecutar las estrategias que afiaden valor a la Institucion.

40. El personal cuenta con un espacio propio de trabajo.

41. El personal cuenta con las condiciones para realizar
trabajos e investigaciones inherentes a la carrera.

42. En la facultad se preocupan por que exista un buen clima
laboral.
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43. La facultad desarrolla un ambiente que estimule la
creatividad e innovacion para desarrollar el capital
estructural.

44. El ambiente de trabajo se basa en la confianza, respeto,
colaboracion y profesionalismo.

45. Existen procesos de apoyo internos/ externos que
desarrollan pautas que establecen formas de trabajar.

46. La facultad desarrolla procesos administrativos para
desarrollar el capital estructural.

47. La facultad desarrolla procesos de capacitacion del
conocimiento para desarrollar el capital estructural.

48. Existen procesos de apoyo internos/externos que estan
soportados por un sistema de informacion que permita
tomar decisiones para una mejora continua.

49. La facultad cuenta con tecnologias de la informacion para
el desarrollo eficaz de las actividades de los docentes.

50. Estan identificados los procesos que generan valor a la
facultad.

51. La facultad promueve ofertas de promocion del
conocimiento. Con vision de futuro

52. La facultad se esfuerza por invertir en | + D.

53. La facultad realiza actividades de investigacion vy
desarrollo para desarrollar el capital estructural.

54. La facultad se promueve por la produccion intelectual del
personal docente

55. La facultad documenta la informacion intelectual generada
por el personal docente.

56. La facultad cuenta con manuales de trabajo.

57.En la facultad es elemental la existencia de manuales de
descripcion de puestos de trabajo.

58. La facultad tiene un plan de trabajo anual.

59.En la facultad se preocupa por invertir en sistemas de
comunicacion y transmision de conocimientos.

60.La facultad cuenta con estrategias de apoyo para la
generacion de transferencia de conocimiento.

61.La facultad establece canales de comunicacién interna.

62.Comparten valores, estrategias, objetivos, normas vy
procesos.

63.Los docentes tienen acceso a los sistemas de informaciéon
e investigacion actualizados.
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64.La facultad cuenta con una infraestructura tecnolégica
como soporte para generacion de valor: Infraestructura
basica, Laboratorios, Bases de datos, Acceso a bibliotecas.

65.La facultad realiza adquisiciones y desarrollo de
tecnologias para desarrollar el capital estructural.

66.La facultad cuenta con plataformas tecnoldégicas para
mantener informados a su personal.

67.La facultad realiza adquisiciones de sistemas de
informacién para desarrollar el capital estructural.

68.En la facultad se preocupan por el mantenimiento de los
sistemas de informacion.

69.Los sistemas informaticos son utilizados como
herramientas para agregar valor a la facultad.

70.La facultad les provee al personal el material didactico y los
recursos necesarios para las investigaciones cientificas.

71.Los recursos proporcionados por la institucion generan
aporte a la investigacion. (computadoras, fotocopiadora,
impresora, laboratorios de computacion)

72.La facultad da acceso a los recursos didacticos que sirven
como soporte para el desarrollo eficaz de las actividades
de investigacion cientifica. (internet, referencias
bibliograficas actualizadas, revistas indexadas)

73.La facultad cuenta con la condicion fisica laboral adecuada
para sus docentes investigadores, especificamente en
cubiculos de trabajos y recursos para movilizacion.

74.La facultad cuenta con una infraestructura adecuada para
atender las actividades deportivas y culturales.

75.La facultad cuenta con el equipamiento necesario para el
apoyo y realizacion de las actividades deportivas y
culturales.

76.La facultad efectia acciones de colaboracion con otras
facultades.

77.La facultad promueve la colaboracidon con instituciones
publicas y privadas.

78.Es importante para la facultad contar con alianzas
estratégicas con la comunidad cientifica.

79. La facultad efectia alianzas estratégicas con
organizaciones que financian y/o apoyan proyectos de
investigacion.

80. Los docentes participan en reuniones, conferencias y
grupos de investigacion cientifica con instituciones publicas
y privadas.
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