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Resumen

El capital intelectual de las organizaciones se configura como uno de los recursos
mas valiosos para las mismas; y su medicion en una herramienta que le va a permitir
evaluar su condicién y su estado al interior, para que se tomen las medidas pertinentes y se
disefien estrategias tendientes a fortalecer los elementos que conforman el estudio,
igualmente, superar las debilidades, en busqueda de mejorar la productividad y el bienestar

de las personas que prestan el apoyo requerido por las organizaciones.

Determinar su estado actual en términos de fortalezas y debilidades en la parte
administrativa de la Universidad del Quindio, constituye un insumo para disefiar una propuesta
de mejora, para su gestion; para esto se utiliz6 un enfoque mixto con caracteristicas del enfoque
cuantitativo y cualitativo con un razonamiento deductivo, partiendo de la teoria para determinar
variables y medirlas en su contexto; con un alcance descriptivo y explicativo, utilizando una
metodologia transversal con la recoleccion de datos en un Gnico momento, en este caso,
aplicacion de encuestas y entrevistas; proceso del cual se concluye que el capital intelectual en la
Universidad del Quindio esta ubicado en un rango calificado como Bueno, basado en la
interpretacion de los indicadores adaptados del modelo de capital intelectual “intellectus”, que

deja espacio para la mejora continua en este tipo de procesos.

Palabras Clave: Capital intelectual, capital humano, capital relacional, capital estructural,

capital social, capital tecnoldgico, capital de negocio.
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Abstract

The intellectual capital (human, structural and relational) of the organizations is configured
as one of the most valuable resources for them; and its measurement is a tool that will allow it to
assess its condition and its status within, so that appropriate measures are taken and strategies
designed to strengthen the elements that make up the study are designed, as well as overcoming
the weaknesses, in search of improve the productivity and well-being of the people who provide

the support required by the organizations.

Determine its current status in terms of strengths and weaknesses in the administrative part
of the University of Quindio, is an input to design a proposal for improvement, for its
management; for this, a mixed approach with characteristics of the quantitative and qualitative
approach with deductive reasoning was used, starting from the theory to determine variables and
measure them in their context; with a descriptive and explanatory scope, using a transversal
methodology with data collection in a single moment, in this case, application of surveys and
interviews; process which concludes that the intellectual capital at the University of Quindio is
located in a range qualified as Good, based on the interpretation of the indicators adapted from

the intellectual capital model "intellectus™.

Key Words: Intellectual capital, human capital, relational capital, structural capital, social

capital, technological capital, business capital.
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INTRODUCCION

La universidad del Quindio a través de sus mas de 50 afios de funcionamiento,
desarrollando su mision enmarcada en la Docencia, la Investigacion y la Extension, siempre ha
contado con un grupo de personas que cumplen labores en los procesos llamados de apoyo y
dentro de estos, igualmente se permite operacionalizar la mision de la institucién para que se
Ileve a cabo de la mejor forma.

Este grupo de personas que cumplen funciones en el marco de procesos administrativos
son denominados por la Ley 30 de 1993 "Por la cual se organiza el servicio publico de la
educacidn superior” (Ley 30, 1992) como estamento administrativo, y son regidos por la Ley 909
de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones”, ademds cuando no existe carrera administrativa
en las instituciones y como Ley base para solucionar los vacios de las mismas de determina con
la ley 909 de 2004 (Ley 909, 2004) y la Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Codigo
Disciplinario Unico” (Ley 734, 2002); subordinados a los procesos misionales, que en este
proyecto de investigacion se designan como Area Administrativa de la Universidad del Quindio.
En el mismo sentido, la planta de personal del Area Administrativa de la Universidad del
Quindio ha sufrido varias modificaciones con el fin de atender los requerimientos y exigencias
que hacen los diferentes entes gubernamentales, la sociedad en general y la comunidad
uniquindiana en particular; ademas de mantenerse actualizada en los nuevos contextos locales,
nacionales e internacionales que es lo que se reclama de las instituciones de educacion superior.

Este ejercicio demanda personal que va desde el nivel asistencial hasta el profesional y directivo,
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personas que poseen diversos conocimientos, tanto empiricos como profesionales, para llevar a
cabo las actividades que la institucion requiere.

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente proyecto de investigacion tendrd como ambito
de realizacion el Area Administrativa de la Universidad del Quindio, cuyo objeto es la definicion
del Capital Intelectual de la misma y se desarrollard mediante una metodologia de tipo
transversal que implica la recoleccion de datos en un Gnico momento y se espera obtener una

caracterizacion de la poblacion a que se ha venido haciendo referencia.
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1. DEFINICION DEL AREA PROBLEMATICA

En la Universidad del Quindio como institucion de Educacion Superior, a través de los
afios se ha contado con diferentes y numerosos aportes de parte de los estudiantes e
investigadores, que la han hecho objeto de estudio desde diferentes areas del conocimiento y
apuntando a los diferentes componentes de su diario devenir, desde los momentos historicos en
su pasado hasta lo que podria y puede acaecer.

Igualmente, la facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas a partir de las areas de
estudio que la componen y especialmente la Administracién, ha generado aportes valiosos para
la comprension y estudio de las diferentes dindmicas que atafien a esta rama del saber; teniendo
como referente en algunas ocasiones los Recursos Humanos y el Area de Gestion Humana, que
son la base del activo mas importante de las organizaciones.

Acorde con la evolucion del conocimiento y en concordancia con las nuevas disciplinas
que buscan un mejor desempefio organizacional, es pertinente realizar profundizaciéon e
investigacion en el area de la Gestion del Conocimiento, de la cual por supuesto ya existen
algunos estudios en la facultad aplicados o tomando como base la Universidad del Quindio; de
acuerdo con un rastreo de este tipo de estudio, se evidencia que no existe en el momento uno que
haga referencia especifica al area administrativa de la Universidad del Quindio, area que esta
compuesta por los Macroprocesos Estratégicos, de Apoyo, de seguimiento y Evaluacion y en
alguna medida los Macroprocesos Misionales (Docencia — Investigacion — Extension vy

Desarrollo Social).
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La Gestidn del Conocimiento como proceso que facilita la transmision de informacion y
habilidades a sus empleados, de una manera metodica en la organizacion y en la cual se
encuentra inmerso el Capital Intelectual, como herramienta, que es un conjunto de sistemas y
procesos orientado a la produccion de conocimiento en funcidn de objetivos organizacionales, en
sus diferentes dimensiones (Capital Humano — Capital Relacional — Capital Estructural) tiene
gran relevancia a la hora de hacer un estudio, acerca del estado en el que el area administrativa
de la Universidad del Quindio se encuentra actualmente al respecto.

Por lo anterior, es oportuno hacer una identificacion y un diagnostico del Capital
Intelectual de estos Macroprocesos de la institucion que si bien no son Misionales, son el soporte
para gque los anteriores se puedan llevar a cabo y lograr los objetivos propuestos y que si se tiene
informacién fiable para tomar decisiones respecto a su gestion, pueden generar ventajas
competitivas que estimulen la productividad de las personas que los conforman, generando un
valor agregado que se percibe a la hora de entregar los servicios ofertados.

En la Universidad no existe informacion definida sobre el estado actual del capital
intelectual de las personas que trabajan en el area administrativa lo que lleva a formular la

siguiente pregunta de investigacion.

1.1 Pregunta de investigacion.
¢Como a partir del anélisis del Capital Intelectual en el Area Administrativa de la
Universidad del Quindio, se podra determinar su estado actual en términos de fortalezas y
debilidades y de esta manera disefiar una propuesta de mejora para su gestion en el Area

administrativa de la Universidad del Quindio?
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2. ANTECEDENTES

La cantidad de literatura que trata el tema de capital intelectual a 2017, es significativa,
méaxime si se tiene en cuenta que el concepto es relativamente nuevo en su concepcion
administrativa, que nace en el seno de la Gestion del Conocimiento aplicada a las
organizaciones, como una forma de dar valor agregado y que le genera ventaja competitiva en el

entorno.

Se realiz6 un rastreo de trabajos de grado, articulos de revistas de caracter académico y
libros que tratan el tema de Capital Intelectual, especificamente en su titulo para precisar la
busqueda, pues como tema relacionado existen demasiados documentos, lo que dificulta un
analisis asi sea superficial, de toda la informacion que arrojan las bases de datos y los
repositorios de las universidades consultadas; en cuanto a los repositorios de trabajos de grado de
la Universidades, por tener un universo tan extenso, se decidié tomar como referencia el ranking
de instituciones (dentro de ellas las universidades) que tiene SCIMAGO INSTITUTIONS
RANKINGS (SCIMAGO, 2017), que hace parte de SClmago Journal & Country Rank; y de este

tomar las 10 primeras universidades colombianas.

A continuacion, se relacionan los hallazgos hechos en el ejercicio de blsqueda realizada

hasta llegar a la Universidad del Quindio:

= Base de datos BUSINESS SOURCE ULTIMATE (Negocios, Administracion Financiera,
Economia y Administracion) Universidad del Quindio: el resultado fueron 55 referencias que
contiene dentro de su titulo “Capital Intelectual” y de los cuales se tomaron 6, que de acuerdo

al tipo de trabajo que se pretende hacer pueden aportar como base de conocimiento y

18
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= experiencia, y que estan en el rango de fecha desde 2010 al 2015:

# TITULO PUBLICACION FEHA AUTOR REVISTA INSTITUCION

Modelos de Capital Intelectual

1 v sus Indicadores en la José J. Gonzalez Millan Cuadernos de Universidad del Valle,
. N . Miryam T. Rodriguez Diaz  Administracion Colombia.
Universidad Publica
Andlisis de las principales Guias
para la Presentacion de . . Estudios de Economia  Universidad Castilla La
- . 2010 Yol R I I ~
Informacion Sobre Capital 010] Yoknda Ramirez Corcoles Aplicada Vol. 28-X. Mancha, Espafia.

Intelectual
Cristhian Guillermo Naranjo

2012 -Herrera, JRJ, LMSM Memorias, 11(19),39-51.
AVR-M JDT

Universidad Auténoa de
Manizales, Colombia.

Indicadores de Capital
Intelectual

Escuela de Altos

El Capital Intelectual y la Ingeniefa Industrial Vol.  Estudios de Hoteleria y

2012 Marusia Monagas-Docasal

Gestién del Conocimiento XXX Turismo. La Habana,
Cuba.
Gestién del Conocimiento Miryam Teresa Rodriguez P .
. 'y . Y 9 Economicas CUC UPTC- Tunja,
5 Capital Intelectual, a través de 2013 Diaz. Vol.34 Colombia
Modelos Universitarios José Javier Gonzalez Millan '

Capital Intelectual y Gestion del
Conocimiento en las 2015 Wendell Archibolt Dimension Empresarial
Contralorias Territoriales del Adalberto Escobar Vol.13

departamento del Atlantico

Corporacion
Universitaria de la
Costa, Colombia

Tabla 1. Referencias Seleccionadas. BD Business Source Ultimate. Elaboracién Propia

1. En el trabajo de “Indicadores de Capital Intelectual”, realizado en la Universidad Auténoma
de Manizales en 2012, se aborda el tema de Capital Intelectual desde un proceso deductivo,
que va desde Capital Intelectual hasta los indicadores para su identificacion y medicion. Este
andlisis se realizd en tres fases: deteccion de literatura, extraccion y recopilacion de
informacion y una tercera que fue la elaboracion del documento; se recolectaron datos en un
momento dado, de un periodo determinado de 10 afios (1997-2007) y algunos estudios

clasicos.
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En sus conclusiones plantean que, la identificacion del Capital Intelectual ha despertado gran
interés en las organizaciones, por cuanto les permite conocer el nivel de su capital humano,
estructural y relacional para enfrentar una economia abierta y global. A la par, la
contribucion del articulo radica en que se detectan esquemas e indicadores especificos y se
presentan de forma que se facilita su consulta y utilizacion préactica, teniendo en cuenta la
diversidad de modelos y enfoques. También, se expresa que la tematica del capital
intelectual, es poco abordado en estudios e investigaciones en el Eje Cafetero (NARANJO-
HERRERA, 2013).

En el articulo realizado sobre capital intelectual “Modelos de Capital Intelectual y sus
indicadores en la Universidad Publica”, elaborado por investigadores de la Universidad
Pedagogica y Tecnoldgica de Colombia, como articulo de reflexidn, segun la clasificacion de
Colciencias, publicado por la Universidad del Valle, “hace un recuento mediante un
constructo teorico y bibliografico de las definiciones y modelos méas conocidos sobre el tema,
por medio de la sintesis, la compilacion y la recopilacion documental, para establecer
algunos indicadores relevantes en la funcion de la universidad publica colombiana”
(GONZALEZ M., 2010). En sus conclusiones, proponen que los diferentes modelos de
capital intelectual, pueden ser aplicados a las compafiias, pero otra cosa es su adaptacion al
sector de la educacién superior; en la misma tonica del articulo anterior, expresan que para
que se desarrolle el tema de capital intelectual, debe existir participacion de la comunidad
cientifica; ademas se concluye que el capital intelectual es una forma de valoracion de
activos intangibles que ayuda a la generacion de nuevo conocimiento en las empresas

(GONZALEZ M., 2010).
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3. En cuanto al articulo “Analisis de las Principales Guias para la Presentacion de Informacion
Sobre Capital Intelectual”, efectuado por una investigadora de la Universidad de Castilla-La
Mancha, donde se hace una revision de las mas importantes guias elaboradas hasta ese
momento; teniendo como conclusiones, que a partir del andlisis realizado a las principales
propuestas para la presentacion de informacion de intangibles, teniendo como contexto en su
mayoria Europa, una guia japonés y una australiana; y de las guias dispuestas para tal fin,
existen afinidades que son mayores que las diferencias, sin embargo, estas diferencias pueden
ser relevantes en cuanto a la terminologia, la metodologia y el modo clasificar las acciones y
los indicadores.

En ese sentido, si bien es cierto que hay similitudes, todavia no se ha configurado un marco
conceptual unico, comparable y homogéneo para la realizacion de los informes de capital
intelectual (SANGUINO G., 2004).

Otra de las conclusiones a que llega la investigadora, es que el objetivo de las guias
estudiadas, es poner de manifiesto la importancia que reviste el capital intelectual en la
creacion de valor de las empresas, ademas de servir como herramienta que comunica sobre la
gestion de los recursos intangibles que estan vinculados con su estrategia. En cuanto a los
informes de la materia, los principales factores de éxito son: la definicién de los objetivos
estratégicos de forma exacta, hacer una discusion acerca de los objetivos corporativos y de
las estrategias, no utilizar un modelo complicado ni tratar de desarrollar un informe perfecto
de capital intelectual, formular de forma exacta y transparente, reducir la cantidad de
indicadores pero que sean significativos, iniciar un proceso de aprendizaje colectivo en la
interpretacion de indicadores, involucrar a los empleados en la comunicacion de los

beneficios, determinar un equipo de proyectos y asegurar el compromiso de la alta direccion.
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Finalmente, propone una estructura de informe de capital intelectual que tiene dos niveles:

estratégico y organizacional (RAMIREZ, 2010), donde:

INFORME DE
CAPITAL
INTELECTUAL
NIVEL NIVEL
ESTRATEGICO | OPERACIONAL

(
(

I 1 1 [
(7 S () W (S
ANALISIS

MISION VISION VALORES CAPITAL
| INTELECTUAL

C
C

[ 1

’M ’M

ESTUDIO ESTUDIO ESTUDIO
CAPITAL CAPITAL CAPITAL
o HUMANO W] RELACIONAL ESTRUCTURAL
A S A S

llustracion 1. Informe Capital Intelectual, conclusiones RAMIREZ 2010. Elaboracion propia.

4. Los autores del articulo “Capital Intelectual y Gestion del Conocimiento en las Contralorias
Territoriales del Departamento del Atlantico”, como producto de un proyecto de
investigacion en la Universidad de la Costa, ejecutan una metodologia con enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo. La recoleccion de informacién estuvo destinada a
personal de las Contralorias territoriales del departamento del Atlantico, concluyendo que
hay una necesidad de estrategias de gestion que identifiquen, produzcan, transmitan y
acumulen el conocimiento para la optimizar los procesos y procedimientos internos de las
instituciones de control fiscal del departamento del Atlantico, a partir del capital intelectual

teniendo como dimensiones el capital humano, procedimental y relacional.
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En este mismo sentido, proponen que el valor de las organizaciones, se pondera con
referencia a la generacion de conocimientos Utiles y pertinentes a través del recurso humano,
la estructuracion de procesos y los vinculos con los agentes externos. Esto teniendo como
base que, en las empresas estudiadas, es importante el fomento de la iniciativa y el espiritu
emprendedor de los funcionarios, la utilizacion de experiencias y la formacion académica,
configurando un crecimiento organizacional.

Para finalizar, la investigacion demostré de acuerdo a los resultados, que las contralorias
territoriales del departamento del Atlantico tienen capacidades estratégicas, que buscan la
identificacion, produccion y transmision del conocimiento (ARCHIBOLD, 2015).

En la revista Economica CUC, se encuentra el articulo “Gestion del Conocimiento y Capital
Intelectual, a través de Modelos Universitarios” que es resultado del proyecto “Medicion del
Conocimiento (Knowledge Management) en las micro y pequefias empresas del Valle del
Sugamuxi, del grupo de investigacion Management, de la Universidad Pedagdgica y
Tecnoldgica de Colombia; “en este articulo, se hace un recuento, mediante un constructo
tedrico y bibliografico de las definiciones y modelos méas conocidos sobre el tema de GC y
del CI, por medio de la sintesis, la compilacion y la recopilacion documental, llegando a
establecer algunos casos exitosos de la tematica a nivel de la academia” (RODRIGUEZ,
2013).

En sus conclusiones, resaltan la importancia de las TIC y el recurso humano que hace parte
del capital intelectual, en los procesos de Gestion del Conocimiento, en cuanto a la
comparticion del conocimiento ya sea tacito o explicito; ademas, los modelos de procesos de

Gestion del Conocimiento en las universidades, tiene como base la investigacion
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universitaria, soportada en capital humano, idioma extranjero, medios informaticos y motores
de busqueda de las mismas universidades.

Igualmente, concluyen los autores que, en la gran cantidad de bibliografia existente sobre el
tema de capital intelectual, existen puntos de coincidencia centrados en los componentes
basicos del mismo: capital humano, capital relacional y capital estructural; ademas, que los
diferentes modelos tienen aplicabilidad en las compaiiias, sin embargo, son pocos los que se
pueden aplicar en las instituciones de educacion superior.

Para finalizar, concluyen que el Capital Intelectual es una forma de valoracion de los activos
intangibles, que van encaminados a la generacion de nuevo conocimiento en las empresas de
este siglo (RODRIGUEZ, 2013).

6. “El Capital Intelectual y la Gestion del Conocimiento”, articulo generado en la Escuela de
Altos Estudios de Hoteleria y Turismo, de La Habana, Cuba, es un trabajo que esta
circunscrito en una metodologia que expone el analisis de los conceptos de Gestion del
Conocimiento y de Capital Intelectual, ademas de la valoracion doce modelos de medicion
del Capital Intelectual y que en sus conclusiones hace referencia al “capital intelectual como
la creacion, integracion y aplicacion de sistemas de conocimientos en funcion de la gestion
eficaz de la empresa”; asi mismo, y como se ha visto en otros trabajos, encuentra elementos
comunes en las diferentes publicaciones referidas al tema, como la agrupacion de indicadores

en capital humano, estructural y relacional (MONAGAS-DOCASAL, 2012).

= Catalogos de los repositorios de las 10 primeras universidades de Colombia, segun el ranking

de SClmago:
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» Universidad Nacional de Colombia. En este repositorio se encuentran a la fecha 12
publicaciones, entre articulos, libros y trabajos de grado. Dentro de estas se destacan:

1. Tesis “Valoracion del Capital Intelectual en una Empresa Colombiana” aplicada a la
Vicerrectoria de Extension del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid en Medellin.
Este trabajo es realizado a través de analisis cuantitativos y cualitativos al aplicar un modelo
de capital Intelectual en la institucion, donde se hace una revision bibliogréafica, se desarrolla
una parte conceptual, una parte contextual y se dan unas conclusiones.

El trabajo es realizado teniendo como base el Modelo KVA (Knowledge Value Added), que
se basa en la recoleccién de informacion de procesos y subprocesos de una unidad de
negocio y su posterior analisis; teniendo como conclusiones que, en la aplicacién del modelo
KVA, la extraccion de los datos por parte del entrevistador es una tarea que requiere
habilidad, igualmente, su aplicacion requiere compromiso por parte de la alta direcciéon y que
los procesos tengan un buen nivel de detalle.

De la misma forma, concluye la autora que en la literatura acerca de capital intelectual hay
variedad de conceptos, donde se utiliza nomenclatura y definiciones diferentes; no obstante,
existe un factor comun en cuanto a los componentes de: conocimiento, habilidades y
actitudes de las personas que forman la empresa; ademas, que la tendencia de los referentes
bibliograficos es a la descripcion de los modelos y conceptos, y su aplicacion presenta
dificultad en la préactica, pues, el tema todavia es incipiente en cuanto a una metodologia que
sea generalmente aceptada, la informacion en relacion a los recursos humanos en la empresas
no es suficiente para aplicar modelos, existe un alto grado de subjetividad en su aplicacion,

se hacen andlisis estaticos y con poca aplicacion por lo que no se comprenden
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pedagdgicamente estos modelos aplicados, no aparecen en los estados financieros, activos
intangibles como el capital humano.

Aunado a lo anterior, medir el capital intelectual en la practica es un camino que en
Colombia apenas se estd empezando a recorrer, con sus dificultades asociadas como la
inercia institucional; a partir de esa medicion este se debe gestionar, debe ser una
informacién dinamica de facil entendimiento que le aporten a las empresas un valor agregado
y se sugiere que teniendo como base los diferentes modelos de capital intelectual, las
empresas definan su propio modelo que esté vinculado con su estrategia.

En cuanto a la oficina de la que se hizo el analisis, los procesos tiene deficiencias y
posiblemente se tengan que redefinir de acuerdo a los resultados arrojados, pues en algunos
no se tienen controles o las personas estan realizando funciones que no son acordes con el
perfil, pudiendo generar méas valor (MOLINA, 2009).

El otro documento también es una tesis, desarrollada en la Maestria en Administracion, “El
Capital Intelectual: Una Herramienta Clave en la Gestion Administrativa de “La Unidad
Central del Valle del Cauca” en adelante UCEVA, que se plantea como objetivo
“Caracterizar el capital intelectual como una herramienta clave en la gestion administrativa
de la UCEVA”; tiene un enfoque mixto de investigacion, utilizando el método del estudio de
caso, con un alcance descriptivo, como “técnicas de recoleccion de informacion se utilizaron
encuestas, las observaciones y el analisis de documentos. Las encuestas se aplicaron al
personal administrativo, docente, estudiantes y egresados, mientras que la observacion y el
analisis documental sirvieron para conocer a profundidad planes, politicas, normas internas y
caracteristicas personales como género, edad, tiempo de vinculacion, nivel académico y

universidades de donde son egresados funcionarios y docentes” (ROLDAN, 2012).
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En sus conclusiones se expresa que, con los resultados de aplicar el instrumento de
recoleccion de informacion en la UCEVA, se pudo realizar un diagnostico donde se
identificaron las caracteristicas de Capital Humano, Capital Estructural y Capital Relacional;
que a su vez sirve de herramienta para evidenciar el conocimiento, las capacidades y los
valores que tiene el Capital Humano, identificar la infraestructura, la capacidad tecnoldgica
de ese momento, y las relaciones que tiene con el medio.

Igualmente, con este diagnodstico se pudieron establecer caracteristicas propias de su
personal, la cultura organizacional, la estructura, los procesos y todos los elementos que
hacen que el Capital Intelectual se constituya en insumo para la gestién administrativa en la
UCEVA,; asi mismo, se identificaron falencias en la investigacion, en la proyeccién social y
en las relaciones con los grupos de interés, si se tiene en cuenta que nNo posee convenios
macro que permitan generar desarrollo regional.

Estas falencias en el Capital Relacional afectan el Capital Estructural, porque proyecta
limitaciones a nivel administrativo y de gestion que no potencializa su capital humano; es
evidente la interdependencia que debe existir en la UCEVA entre las tres dimensiones del
Capital Intelectual (ROLDAN, 2012).

Otra de las conclusiones, es que “el capital intelectual se convierte en una herramienta clave
en la gestion administrativa de la UCEVA porque por medio de su identificacion y
caracterizacion es posible medirlo a través de un instrumento que permita a las directivas de
la UCEVA disefiar politicas de gestion y estrategias efectivas que busquen el crecimiento
institucional y mejoren el impacto que la UCEVA tiene en la comunidad del centro y norte

del departamento” (ROLDAN, 2012).
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Universidad de los Andes. Los textos encontrados en esta universidad que contienen dentro
del titulo, el objeto de la busqueda, corresponden a tesis de grado y son dos.

Universidad de Antioquia. Se encontré un item, relacionado con capital intelectual en lo que
tiene que ver con capital relacional.

Universidad del Rosario. No se encontraron trabajos de grado que contengan en el titulo la
frase Capital Intelectual, se encontro una tesis de grado.

Universidad Industrial de Santander. No se encontraron documentos con la frase de la
busqueda en el titulo, reporta 2 articulos con temaéticas que tienen dentro de su desarrollo el
capital intelectual.

Universidad del Valle. En el buscador del repositorio de esta universidad el buscador no tiene
opcién de buasqueda avanzada, por tanto, se hizo la busqueda en la Maestria de
Administracion, no se encontraron resultados para esta busqueda; igualmente, se realizé el
gjercicio en el programa de Administracion de Empresas, con el mismo resultado. Estos dos
items se encuentran alojados en la Facultad de Ciencias de la Administracion.

Pontificia Universidad Javeriana. No se hay registros que contengan en el titulo la frase
buscada, los titulos que la busqueda arroja contiene la palabra capital social y capital
humano.

Universidad EIl Bosque. No se encontrd repositorio de trabajos de grado o tesis en la pagina
de la biblioteca de esta universidad, tiene bases de datos de organismos multilaterales y los
libros que ofrece.

Universidad del Norte. Se encontré una referencia que contiene en el titulo “Capital

Intelectual”.
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» Universidad del Cauca. Igual que en la UIS, no se encontraron referencias que contengan en
el titulo “Capital Intelectual”.

= Repositorios de Universidades del Eje cafetero:

» Universidad de Manizales. Se encontr6 una tesis de grado.

» Universidad Autonoma de Manizales. Se encontraron 18 referencias con la frase “Capital
Intelectual” en el titulo, dentro de las cuales se encuentra:

1. Trabajo de grado realizado en la Maestria en Administracion de Negocios de 2014, llamado
“EL  CAPITAL INTELECTUAL EN LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
MANIZALES” y en el cual se menciona en los antecedentes, una tesis que encontr6 el autor
haciendo el rastreo de bibliografia en esta universidad, donde se hace una medicion del
Capital Intelectual en la Universidad del Quindio; este documento no se encuentra
relacionado en el repositorio en la consulta realizada y de acuerdo al autor “fue realizado
hace varios afios atras, sin que en ese entonces se tuvieran otros modelos y propuestas que
hoy se encuentran disponibles para hacer la medicion pretendida” (NARANJO, 2014). Se
utiliza en el trabajo como metodologia el estudio de caso que “consiste en una investigacion
detallada, realizada a menudo con datos recogidos a lo largo de en un periodo de tiempo, de
una 0 mas organizaciones o de grupos en las organizaciones, con vistas a proporcionar un
andlisis del contexto y de los procesos implicados en el fendmeno objeto de estudio”
(HARTLEY, 1994).

En sus conclusiones aduce, que la UAM (Universidad Autonoma de Manizales) tiene un
desarrollo armonico de las tres dimensiones de capital intelectual, siendo el capital humano el
que tiene mayor peso y competencia, formulando una serie de acciones para minimizar las

debilidades y potenciar las fortalezas encontradas en cada uno de ellos. En el analisis se
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encontré que el capital humano posee altos niveles de formacién y estabilidad laboral, asi
como incentivos en educacion para empleados y sus familias, estos empleados son los que
gestionan los recursos tecnologicos y las relaciones de la misma, por tanto, se puede obtener
ventajas competitivas.

En el mismo sentido, el capital estructural es fuerte en 1+D+1 (Investigacion, Desarrollo,
Innovacion). Y aunque el estudio se hizo en la parte administrativa, puede ser mejor si se
incluye el personal docente; igualmente, existe una continua actualizacién en infraestructura
tecnoldgica, que es importante en la correcta prestacion de los servicios, a esto hay que
agregar que se han hecho esfuerzos en la implantacion de un sistema de gestion por procesos
y sus programas poseen acreditacion de alta calidad, fortaleciendo la oferta de los mismos.
En cuanto al capital relacional, si bien es cierto que posee relaciones con el entorno se debe
reforzar el tema de convenios.

Finalmente, se plantea la importancia de medir, analizar y gestionar los activos intangibles en

la institucion, como generadores de ventajas competitivas y sostenibilidad de la misma.

Trabajos realizados en la Universidad el Quindio.

En la Universidad del Quindio, no se encontraron trabajos de grado que especificamente

tengan como tema principal el Capital Intelectual, existen tematicas relacionadas como Gestion

del Conocimiento, en la Maestria en Administracion.

Trabajos realizados en la Escuela de Administracion y Mercadotecnia del Quindio EAM.

1. Se tiene en cuenta el trabajo de grado “Metodologia para Valorar El Capital Intelectual en la

Escuela de Administracion y Mercadotecnia del Quindio EAM”, por ser realizado en el
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Departamento del Quindio y hacer referencia al tema de Capital Intelectual; este, se realizo
como un tipo de investigacion descriptiva de corte mixto, a nivel metodolégico se desarrollé
un estudio de caso, con método inductivo, con recoleccion de informacion de fuentes
primarias, a través de encuestas aplicando la escala de Likert (RIOS, 2016). Es importante
decir, que este trabajo es la segunda fase del proyecto (disefio de una propuesta mejorada
para valorar el Capital Intelectual) cuyo objetivo general es aplicar una metodologia que
permita valorar el capital intelectual en la Escuela de Administracién y Mercadotecnia del
Quindio EAM; pues la primera fase, consistid en un diagnostico sobre el Capital Intelectual
en la misma entidad.

Las conclusiones de la investigacion, son el resultado de la aplicacion de las encuestas y el
analisis de los mismos, tabulados, clasificados e interpretados, teniendo como base la escala
Likert, donde se califica de 1 a 5 la pregunta, para determinar el grado de satisfaccion que se

tiene; y se describen teniendo en cuenta cada dimension del Capital Intelectual:

“Capital Humano.

v" El compromiso por parte del personal docente y administrativo para contribuir con el
desarrollo institucional es positivo para el ejercicio de sus funciones.

v’ La cualificacion docente y administrativa responde a las exigencias de la calidad en la
educacion superior por poseer titulos académicos de especializacion, maestria vy
doctorado.

v' Los métodos didacticos y sistemas de evaluacién son Optimos y adecuados para la
ensefianza universitaria por parte de los docentes de la institucion.

v' El apoyo econdmico para la capacitacién permanente de los docentes y personal
administrativo son pertinentes por parte de la institucion.
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v/ Existe vocacion de servicio y niveles de desempefio académico competitivo para la
ensefianza universitaria por parte de la mayoria de docentes.

v La mayoria del personal administrativo presenta desempefio laboral competente por sus
habilidades y experiencias.

Capital Estructural.

v Los tramites en los procesos internos y administrativos son adecuados.

v’ Capacidad de gestion y resolutiva de areas de la institucion.

v Adecuacion al sistema de gestion de calidad y a las normas ISO de calidad educativa.

v' La institucion cuenta con infraestructura suficiente; equipos, laboratorios, bibliotecas y
estructura informatica actualizada, pero algunas de ellas no estan en 6ptimas condiciones.

v' Las politicas salariales que rigen dentro de la institucion son diferentes para las personas que
alli ejercen sus labores diarias en el &rea respectiva.

Capital Relacional.

v’ Oferta de carreras profesionales que responden a las reales necesidades de la region.

v’ Curriculos desfasados, que no promueven a la internalizacion.

v" Mayor dedicacion a la formacién académica que a la investigacion cientifica, tecnolégica
de parte de los docentes.

v' En el caso de la EAM cuya formacién es por ciclos propedéuticos la institucion es
representativa para el desarrollo regional” (RIOS, 2016).

De acuerdo a lo anterior se puede afirmar que trabajos de grado, tesis, proyectos de
investigacion, articulos o libros de Capital Intelectual sobre la Universidad del Quindio, existe
s6lo uno y es de hace varios afios. La tematica esta expuesta en libros y articulos de manera que
el concepto y los lineamientos pueden ser aprehendidos por las personas que quieran adentrarse y
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profundizar en el tema, convirtiéndose en una fuente de estudio importante por su potencial
aplicacion al interior de las empresas en busca de mejorar el desempefio institucional, la

prestacion de servicios y porque no, generar rentabilidad.
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General

Analizar el Capital Intelectual en el Area Administrativa de la Universidad del Quindio en

el periodo 2018-2019.

3.2 Objetivos especificos

v Realizar un diagnostico del Capital Intelectual en sus tres dimensiones (Capital Humano,
Capital Estructural y Capital Relacional) en el Area administrativa de la Universidad del
Quindio.

v Proponer un modelo de informe de Capital Intelectual, estableciendo fortalezas y
debilidades en el Area administrativa de la Universidad del Quindio.

v' Disefiar una propuesta de mejora para la gestion del Capital Intelectual del Area

administrativa de la Universidad del Quindio.
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4. JUSTIFICACION

La tematica que se va a desarrollar aplicada a la Universidad del Quindio, tiene pertinencia
en el entendido que no existen trabajos especificos en el tema y hace parte de los temas
planteados en la Maestria.

Ademas, en el Plan de Desarrollo Institucional de la Universidad del Quindio 2016-2025,
dentro de los anexos, en la matriz DOFA se encuentra que una de sus debilidades es “Falta
Politica de Gestion del Conocimiento” (QUINDIO-PDI, 2015) y en el documento “Prospectiva
2035 UNIQUINDIO, Travesia que nos conecta con el futuro”, dentro de la estrategia “3.9
Estrategias para construir el escenario: “Travesia hacia el futuro” y evitar caer en los tropiezos
del camino” en la Meta-Acciones “3.9.1.2 Formacion en Gestion del Conocimiento y Gestion de
Proyectos como Estrategia para la generacion de ingresos” (UNIVERSIDAD DEL QUINDIO,
2015); se pone de manifiesto que existe la necesidad de ahondar en la tematica de gestion de
Conocimiento y dentro de esta la de Capital Intelectual. Por tanto, este trabajo puede apoyar en
alguna medida esta demanda por parte de la Universidad del Quindio y convertirse en un insumo
que da cuenta de una parte de la institucion que no ha sido objeto de estudio desde la perspectiva
de aporte de valor y ventaja competitiva, como es el Area administrativa de la misma.

Es valido, por tanto, hacer un primer estudio del capital intelectual del area administrativa
de la Universidad del Quindio en 2019, rango de tiempo en el que se va a desarrollar el proyecto,
estableciendo un diagnostico, de un capital que no se ve reflejado en los Estados Financieros que
visibiliza potenciales que no se han detectado dentro del personal administrativo y que puede
generar un valor agregado en la institucién; igualmente, vislumbrar falencias y aplicar los

correctivos necesarios.
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5. REFERENTE TEORICO

5.1 Referente conceptual

Para llegar a definir un concepto o generar un nuevo punto de vista de uno ya establecido,
la mayoria de las veces, este viene precedido de un acervo académico y/o préactico ya
establecido, es el caso del Capital Intelectual que, si bien es un concepto relativamente nuevo en
cuanto a su medicién y generador de indicadores, que encierran un conjunto de dimensiones que

le dan forma como tal, ha sido producto de la evolucién de propia del conocimiento.

SOCIEDAD DEL
CONOCIMIENTO

GESTION DEL

CONOCIMIENTO

CAPITAL
INTELECTUAL

llustracion 2. Temas a Desarrollar en el Marco Conceptual. Fuente: Elaboracion Propia. A partir de la Revision bibliogréfica.

En este devenir del Capital Intelectual, se tuvieron muchas fuentes de informacion del
quehacer administrativo en las empresas, tanto tedricas como experienciales que histéricamente
han influenciado y a veces han sido doctrina en la administracion. Los autores que han abordado

el tema desde los afios 90 del siglo pasado, han desarrollado su trabajo basados en nociones y
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conocimientos que ya estaban en el imaginario de las personas en general y de las ciencias
sociales en casos particulares de ramas de estudio.

De acuerdo a lo anterior, es importante poner de manifiesto algunas de las fuentes de
donde surge la base teorica del Capital Intelectual y que, si no son todas, son las mas relevantes
en cuanto a las fuentes citadas en la literatura que habla de tema; en el mismo sentido se da
cuenta de la conceptualizacion del Capital Intelectual y los modelos que han surgido para su

medicion y analisis.

5.1.1 Estrategia Empresarial.

Le estrategia empresarial es una de las lineas que tiene la estrategia, aplicada a un entorno
determinado, estrategia que es definida como el “enfoque general de las acciones que se

ejecutaran para alcanzar los objetivos” (BENAVIDES, 2014).

El concepto de estrategia y sus principios no son nuevos, aunque los primeros estudios
académicos sean de la mitad del siglo XX (Penrose, 1959; Andrews, 1977; Wernerfelt, 1984;
Barney, 1991; Porter, 1980; Ansoff, 1991; Mintzberg, 1994; Teece et al.,1997; Grant, 2006;
entre otros), pues estos principios fueron formulados por Sun-Tzu, en su obra “El Arte de la
Guerra” escrita aproximadamente 500 afios antes de Cristo, y que fue interpretada y adaptada a la
estrategia empresarial por (WING, 1988); en este mismo sentido Roger Evered (1983), sefiald
que el origen militar de la estrategia, antecedente del concepto empresarial, se deriva del vocablo

griego “‘strategia” que por sus componentes significaba la accion de dirigir de un ejército

(GRANT, 2006).

La estrategia “no es tan s0lo una nocion de como enfrentar al enemigo 0 a un grupo de

competidores o, en su defecto un mercado, como en general se describe en la literatura sobre el
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tema y en el uso popular del vocablo. Desde nuestra perspectiva, la estrategia nos conduce
también a algunos de los aspectos fundamentales sobre las organizaciones como instrumentos de

percepcion y accion colectivas” (MINTZBERG, 1987).
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FUERZAS RRESPONDIENTES A LA MISMA
COMPETITIVAS ORGANIZACION A SUS RECURSOS Y
N S CAPACIDES UNICOS Y HETEROGENEOS

~_ 7

llustracion 3. Enfoques Estrategia. Elaboracion Propia. Basado en (CARDONA, 2011).

La estrategia empresarial es por tanto “la definicion de las metas y los objetivos de una
empresa y la adopcion de acciones y la asignacion de los recursos necesarios para la consecucion
de estos objetivos”. Las dos grandes perspectivas en que se ha desarrollo el estudio de la
estrategia como busqueda de fuentes de la rentabilidad empresarial, son, de un lado, la
provenientes del entorno competitivo, cuyo analisis y estrategias se han derivado del modelo de
las cinco fuerzas competitivas (PORTER, Competitive Strategy, 1980) y de los factores claves
de éxito; en segundo lugar, la que corresponde a la organizaciéon misma y a los recursos y

capacidades en los que se basa el logro de ventajas competitivas, sostenibles de largo plazo,
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conocida como la teoria de la vision de la empresa basada en recursos 6 Resource Based View-

RBV.” (GRANT, 2006).

Con el fin de profundizar en el objetivo de identificar las fuentes de beneficios
empresariales, dos enfoques han abordado el estudio de la estrategia: en primero lugar, el de los
factores externos o determinantes de la industria o las fuerzas competitivas (PORTER,
Competitive Strategy, 1980) (PORTER, 1991). La segunda perspectiva, se enfoca en aspectos
correspondientes a la misma organizacion, a sus recursos y capacidades Gnicos y heterogéneos,
los cuales deben orientarse segin la estrategia a implementar, en un proceso de ajuste
permanente, dadas la turbulencia del mercado y la competencia del sector ( (PENROSE, 1959);
(WEMERFELT, 1984); (BARNEY, 1991); (PETERAF, 1993); (TEECE, 1997); (GRANT,

2006).
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Evolucidn de la Direccion Estratégica.
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llustracion 4. Evolucion de la Direccion Estratégica. (BUENO, 1995).

Las lineas del pensamiento sobre estrategia convergen a la perspectiva de su configuracion
y de las capacidades dinamicas teniendo en cuenta los permanentes cambios del entorno, las
condiciones competitivas, la capacidad proactiva y de innovacion empresarial, asi como
generando recursos y capacidades Unicos y heterogéneos y ventajas competitivas sostenibles
(MINTZBERG, 1987) (TEECE, 1997). Por ello, establecer la ventaja competitiva a través del
desarrollo y despliegue de los recursos y capacidades, méas alla de suponer una proteccion contra

la tormenta competitiva, se ha convertido en el objetivo principal de la estrategia (GRANT,

2006).
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5.1.2 Teoria de los Recursos y Capacidades

Los recursos de la empresa se integran en capacidades que le permiten llevar a cabo

acciones especificas con propésitos estratégicos.

Los recursos son los factores productivos, tierra, capital y trabajo; a nivel estratégico, los
recursos productivos de la empresa se clasifican en fisicos, financieros, tecnolégicos, humanos y
de capital organizacional, los cuales se integran en procesos Yy rutinas operativas y

administrativas denominadas capacidades (CARDONA, 2011).

A su vez, los activos de la empresa se clasifican en tangibles e intangibles, siendo estos
altimos los que tienen mayor relevancia cuando se integran en capacidades empresariales; sin
embargo, pocas organizaciones los identifican y valoran adecuadamente, porque contablemente,
las inversiones de esta clase de activos que generan impacto en los resultados de la empresa en el
largo plazo, se registran como gastos, tal como sucede con las erogaciones en investigacion y
desarrollo —1+D, formacion del recurso humano, publicidad y posicionamiento de marca,

desarrollo de software, entre otros (CARDONA, 2011).

Entre los activos intangibles se tiene la marca, como valor y como potencial de ampliar los
ingresos por los &mbitos de productos o mercados; la reputacion, con relacion a las relaciones
con el cliente, la calidad de los productos, las relaciones con los proveedores y con otros entes;
las patentes y propiedad intelectual en la que se apoya la proteccion legal del conocimiento y la
generacion de mayores ingresos, entre otros. Como recursos de capital humano, se cuenta con las
personas que ejercen los distintos cargos de la compafiia y sus competencias, entre otros: su
grado capacitacion, la experiencia, la forma de razonar y de tomar decisiones, el potencial de

aprendizaje, la apertura al cambio, la capacidad de adaptacion, habilidad de trabajo en equipo, las
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relaciones personales, el liderazgo, el espiritu emprendedor, asi como aspectos sicologicos y

sociologicos (BARNEY, 1991) (GRANT, 2006).

Al igual como sucede con los activos intangibles, la contribucion del recurso humano de la
empresa es dificil de valorar y tampoco aparece en sus balances; sin embargo, el desarrollo del
sistema de competencias ha contribuido en parte a superar este problema, desarrollado por David
McClelland, profesor de la Universidad de Harvard, por medio de la definicion de los perfiles,
que debe cumplir un cargo especifico. De acuerdo a esta técnica, se evalla el grado de
cumplimiento de dichos perfiles, se estructuran los procesos de capacitacion, formacion vy
experiencia que deben cumplirse para lograr que las habilidades técnicas y profesionales del
recurso humano, especificas y generales, se integren a los de otros integrantes de la organizacion
y a los demaés recursos, para desarrollar las capacidades esperadas y alcanzar los beneficios.
Entre los recursos de capital organizacional, pueden incluirse la estructura organizacional, lineas
de autoridad, forma de reportes, la planeacién formal e informal, el control, la coordinacion de
sistemas; la forma como los empleados integran sus esfuerzos y habilidades, depende no sélo de
sus habilidades personales, sino también del contexto organizativo. La cultura organizacional se
relaciona también con los valores, tradiciones y normas sociales de la organizacion, y es
considerado un recurso intangible clave y fuente fundamental de ventajas competitivas

sostenibles (BARNEY, 1991) (GRANT, 2006).

Los recursos por si solos no generan valor, sino por la interaccién entre estos y las
capacidades organizacionales, siempre y cuando sean dificiles de imitar por la competencia, ser

valiosos, raros y dificiles de sustituir. (BARNEY, 1991).
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Las capacidades organizativas también se denominan competencias distintivas o esenciales
0 Core Competences, (HAMEL, 1990), las cuales se distinguen porgue son fundamentales para
el logro de los resultados y la efectividad de las estrategias de la firma. Segun los autores, esto
ocurre cuando se hacen una contribucién desproporcionada al valor final del cliente o0 a la
eficiencia con la que se entrega y cuando se proporciona una base para entrar en nuevos

mercados.

Para comprender la estructura y determinantes de las capacidades, asi como su
identificacion, se pueden usar dos criterios: de un lado, el de capacidades funcionales, por las
distintas areas funcionales; en segundo lugar, el de las actividades de la cadena del valor,
integrando actividades secuenciales, clasificadas a su vez en primarias (transformacion de

materias primas y relacion con los clientes) y en actividades de apoyo (GRANT, 2006).

Para desarrollar ventajas competitivas basadas en los recursos y capacidades, explotar
oportunidades y neutralizan amenazas del entorno, en funcion a la estrategia a seguir, es

conveniente seguir el siguiente proceso:

e Identificar los recursos que son relevantes y distintivos a los de la competencia.

e Realizar su valoracion, en funcion de los factores claves de éxito, diagnosticando sus
fortalezas claves y debilidades claves, asi como los que no son tan relevantes. No se trata solo de
hacer clasificaciones, se requiere el andlisis profundo de los criterios sefialados, el intercambio
de distintos puntos de vista y realizar procesos de benchmarketing, para tener referencias de

mejores practicas.
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eReproducir recursos y capacidades para el desarrollo de otros productos o mercados,
adquirirlos, desarrollarlos y en casos en los que se detectan debilidades claves, potencializar la
generacion de beneficios con base en ellos o abandonarlos. La subcontratacion de actividades en
las que no se es eficiente 0 no son Core del negocio (Core Business), las alianzas, fusiones,
adquisiciones, la incubacion interna, mejoras incrementales, entre otras, son alternativas para

avanzar en este proceso, el cual requiere de horizontes de largo plazo para concretar resultados.

e Ajuste permanente de los recursos y capacidades, de acuerdo a las oportunidades del

mercado y los cambios del entorno.

e Estimacién de los recursos y capacidades y su cuantificacion, por medio de un proceso
adecuado de planeacion financiera, necesario para la implementacion y puesta en marcha de la

estrategia (CARDONA, 2011).

El enfoque de la teoria preveé la necesidad de establecer y fomentar un sistema que permita
al aprendizaje para generar intercambio entre los diferentes compuestos, a fin de desarrollar
rutinas que a la vez produzcan sinergia, pues todo esta en interaccion permanente. Los
intangibles son considerados en la actualidad como la real fuente de ventaja competitiva. El
conocimiento resulta, por tanto, un activo importante, sobre todo el tacito que tiene tres
cualidades que posibilitan la consecucién de sinergia: pueden ser utilizados de manera
simultanea, no se deteriora con el uso y se combina para obtener nuevo conocimiento (PULIDO,

2010).

Una sinopsis, de la relacion de los recursos y capacidades, y ventaja competitiva se ilustra a

continuacion:
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llustracion 5. Relacion entre Recursos, Capacidades y Ventaja Competitiva (GRANT, 2006).

5.1.3 Sociedad del Conocimiento

En términos generales, sociedad del conocimiento quiere decir, que el saber y el
conocimiento son los parametros que gobiernan y condicionan la estructura y composicién de la
sociedad actual y son, también, las mercancias e instrumentos determinantes del bienestar y
progreso de los pueblos. El término mercancia es, sin duda, adecuado para referirse al
conocimiento, por cuanto ambos son objeto de compra y venta, sobre todo el nuevo
conocimiento, el cual se compra o vende, de forma directa, como patentes, licencias, royalties,
acciones, permitiendo a la entidad compradora producir bienes y servicios haciendo uso del
conocimiento adquirido o, en forma indirecta, como parte del precio del producto, bien o servicio
a que el conocimiento da lugar. El término econdmico, de facil comprension, de bien o servicio
de alto valor afadido, realmente responde a un bien o servicio que incorpora en mayor 0 menor
grado conocimiento avanzado, mayor valor afiadido, esto es mayor precio cuanto mas
conocimiento innovador incorpora. Por otra parte, a diferencia del capital y de la mano de obra,

la informacion y el conocimiento tienen muchas de las caracteristicas de lo que los economistas
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Ilaman bienes o mercancias publicas. Una vez hecho publico el conocimiento puede compartirse
a bajo costo y su valor no se reduce por el consumo; en realidad, el valor social y economico de
la informacion y del conocimiento aumenta a medida que se comparte y usa por otros. El
conocimiento, en la practica, se transforma o convierte en productos, procesos, Servicios,
maquinas, aparatos, medicamentos, alimentos, organizacion, marketing, telecomunicaciones,
informatica, imagen, sonido y otros (MATEO, 2006).

El conocimiento siempre ha jugado un papel destacado, si bien el ritmo de la generacién
del mismo, es lo que, sin duda, marca diferencias importantisimas de unas épocas a otras. Con
cierta frecuencia se denomina a nuestra sociedad actual como la sociedad del aprendizaje vy, sin
duda, dicha denominacion responde a la realidad, si bien es conveniente matizar o afiadir que
ello es consecuencia, en buena parte, de la rapida produccién y generacion de conocimientos que
obliga a un aprendizaje continuo para no quedar obsoleto en la materia en cuestién. La sociedad
del aprendizaje es, pues, una consecuencia de la sociedad del conocimiento. Dicho de otro modo,
los profesionales de la ultima o ultimas generaciones y de las venideras no dejaran de ser
estudiantes nunca. Hace cincuenta o0 mas afios, un médico, un ingeniero, un fisico o un
economista, podia ejercer su profesion durante afios con el bagaje aprendido en la Universidad y
practicas posteriores. Hoy eso no es posible, ya que el alto ritmo de produccién y generacion de
nuevos conocimientos obliga a reciclarse de forma continua si se quiere mantener el nivel, al
menos, inicial. EI conocimiento es, pues, en la actualidad el recurso llave. La propiedad mas
valiosa e importante es hoy la propiedad intelectual. Los trabajadores a todos los niveles en la
sociedad del conocimiento del siglo XXI necesitaran ser estudiantes, practicamente, toda la vida

(MATEO, 2006).
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El conocimiento se asienta en dos pilares fundamentales, uno es investigacion, desarrollo e
innovacion (I + D +i), que crea nuevos conocimientos y mejoras en otros ya establecidos y el
otro la Ensefianza, que transmite los conocimientos existentes. En la sociedad del conocimiento
el nuevo trabajador aplica los conocimientos adquiridos a través de las ensefianzas recibidas,
bien sean limitados — ayudantes clinicos, auxiliares de laboratorio, oficiales administrativos, —
bien sean méas avanzados — cirujanos, investigadores de mercado, planificadores de producto,
gerentes, investigadores cientificos y técnicos, — y cada uno en un area o sector determinado y
especifico. La aplicacion y la especialidad son, pues, dos caracteristicas determinantes del
conocimiento en esta nueva sociedad, sea cual sea el sector en el que se muevan. El

conocimiento aplicado es, ademas, mas efectivo cuanto mas especializado es (MATEO, 2006).

La sociedad del conocimiento es una sociedad de organizaciones y también una sociedad
de empleados. En la sociedad tradicional el trabajador, principalmente, trabajaba para un duefio,
como sirviente, como oficial, como aprendiz, como asistente de tienda, como vendedor para un
comerciante, etc. En la etapa industrial, hasta finales del siglo XIX los obreros trabajaban,
principalmente, también para un propietario o duefio; mas tarde comenz6 a ser la factoria el
empleador del obrero en lugar del duefio y sélo ya en el siglo XX es cuando la organizacién o la
corporacion, mas que la factoria se convierte en el empleador. Sélo en el siglo XX es cuando se
produce el cambio del duefio por el jefe, quien, en el noventa y nueve por ciento de los casos, es

también un empleado que tiene a su vez otro jefe (MATEO, 2006).

De acuerdo a lo anterior, la Sociedad del Conocimiento tiene unas caracteristicas

especificas que la diferencian, por ejemplo, de la Sociedad de la Informacidn, anterior a esta:

e Puesta en valor del contenido de la informacién.
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e Incorporacion de conocimiento en el activo de las empresas.

e Las habilidades de los trabajadores, que trabajan con su inteligencia y experiencia,
estableciendo una asociacion: trabajo del conocimiento y actividad laboral; concepto acufiado
desde mediados del siglo pasado, por Peter Druker “Trabajador del Conocimiento”.

e Cambio en la dinamica organizacional. Por un lado, el trabajador aporta el medio de
produccion y la empresa las herramientas para esa produccion. Y por el otro, con el
reconocimiento del valor econémico del conocimiento, las compafiias deber ser creadoras de
conocimiento, que involucra necesariamente el factor humano que interviene en el proceso.

e Factor humano — la importancia del individuo frente a la tecnologia-. El elemento
diferenciador entre las empresas son sus activos intangibles (suma de: conocimiento colectivo
generado y adquirido, las habilidades creativas, los valores actitudes y motivacion de las
personas que integran la empresa y el grado de satisfaccion manifestado por los clientes
(REZENDE, 2002)).

La sociedad del conocimiento es una sociedad basada en las personas, en su creatividad e
iniciativa y también, en su habilidad para aprender mas de una forma sistematica (RUEDA,

2015).

5.1.4 Activos Intangibles

Los activos intangibles son activos, entendidos estos Gltimos, como un coste previo que
generara un beneficio futuro probable (SNYDER, 2002). O como lo define en Colombia, el
Decreto 2649 de 1993, son el conjunto de las cuentas que representan los bienes y derechos
tangibles e intangibles de propiedad del ente economico que, en la medida de su utilizacion, son

fuente potencial de beneficios presentes o futuros (DECRETO-2649, 1993).
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En ese mismo sentido, los activos intangibles comprenden el conjunto de bienes
inmateriales, representados en derechos, privilegios o ventajas de competencia que son valiosos
porque contribuyen a un aumento en ingresos o utilidades por medio de su empleo en el ente
economico; estos derechos se compran o se desarrollan en el curso normal de los negocios
(DECRETO-2649, 1993). La puesta en valor de estos activos, surge de una evidencia economica:
el exceso de valor de mercado de ciertas compafiias en relacién con el valor en los estados

financieros (RUEDA, 2015).

La apreciacion de los activos intangibles deriva del reconocimiento de que, en la
produccion, ademas de activos tangibles (materias primas, mano de obra, capital), también hay
elementos como valores y cultura organizacional, marca, reputacion, credibilidad, metodologias
y sistemas de trabajo, relaciones (con clientes, proveedores, administraciones), o las habilidades,

destrezas y conocimientos de los empleados.

El conocimiento como activo intangible es la base de la visién econémica de la Gestion del

Conocimiento (RUEDA, 2015).

5.1.5 Gestién del Conocimiento

Teniendo en cuenta que el conocimiento se ha convertido en un factor clave de produccion
y que la caracteristica base de una empresa del conocimiento es la habilidad para reconocer,
medir y distribuir conocimiento valioso en la compafiia (HUSEMAN, 1999), se puede afirmar
que las organizaciones deberian desarrollar politicas para gestionar de forma conjunta y eficiente
todos sus activos, es decir, que deberian aparecer nuevos perfiles dedicados a gestionar lo mas
valioso que puede aportar un trabajador a su compania: el conocimiento (ORTEGA, 2001); pero

no con herramientas y mentalidad antiguas.
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Es entonces, la Gestion del Conocimiento la distribucion y aplicacion eficiente de la

informacién y/o conocimiento disponible a una tarea concreta, ligada directamente con la

generacion de valor de la organizacion (RUEDA, 2015).

La Gestion del Conocimiento, se define desde diferentes perspectivas, que vienen dadas

por los autores que las postulan y donde pueden intervenir aspectos que son subjetivos como la

posicion ideologica, la filosofica, la pragmética o su procedencia; pero se pueden identificar

tipos de ellas:

La Gestion del Conocimiento, entendida como la explotacion de un recurso a disposicion de
la organizacion y que si bien, tedricamente se asume como un recurso intangible, se maneja
COmo un recurso material, sin conexion con su creador; creador que es eliminado del proceso.
El conocimiento existe y estd a disposicién de la organizacion, que lo puede mover,
almacenar y distribuir sin que exista ningun conflicto.

Un ejemplo desde esta vision es: “aquella nueva forma de optimizar los diferentes proceso y
procedimientos que se realizan en una empresa, teniendo como base no solo el conocimiento
que aparece contenido en los documentos impresos, digitales o electrénicos, sino también
aquel tipo de conocimiento que esta en cada uno de los individuas y actividades que se
desarrollan cotidianamente dentro de las empresas” (MUNERA T., 2002).

La Gestion del Conocimiento, definida desde la perspectiva humana productiva. Humano es
el generador del conocimiento, humano es el poseedor del recurso y humano aquel que lo
utiliza.

Ejemplo de esta perspectiva es que, la Gestion del Conocimiento “supone la gestion de las

actividades de los trabajadores del conocimiento, gestion que se alcanza facilitando,
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motivando, destacando y respaldando a esos trabajadores del conocimiento y proporcionando
o alimentando un entorno de trabajado adecuado” (GAO, 2008).
= La Gestion del Conocimiento, conceptualizada en base a una descripcion del proceso de
produccidn y aplicacién del conocimiento. De acuerdo con esto, la Gestion del Conocimiento
“significa gestionar los procesos por los que pasa el conocimiento (...) basicamente el
conocimiento: se crea, se almacena y se transfiere” (ODRIZOLA, 2000).
Como se dijo, el analisis de la Gestion del Conocimiento, se hace desde distintas
perspectivas que se consolidad como tendencias que suponen planteamientos diferenciados con
respecto al alcance y naturaleza de misma, divididas en: tendencia econdmica, tecnoldgica e

informacional (RUEDA, 2015).

Dentro de la tendencia econémica, la Gestion del Conocimiento es relevante en las
empresas como alternativa en la busqueda de ventajas competitivas estables y duraderas, los
aspectos ligados a lo econémico y a su forma de medicidn es el elemento central de esta. Implica
una preocupacion por un adecuado conocimiento de los activos intangibles para conseguir
gestionarlos eficientemente y alcanzar los objetivos presentes y determinar los futuros. Ademas
de este reconocimiento genérico del valor atesorado por los trabajadores en sus mentes, la
descripcion del conocimiento como activo intangible y parte del Capital Intelectual de una

empresa, demanda la medicién econdémica de su impacto y rendimiento.

5.1.6 Capital Intelectual

Para definir el Capital Intelectual se puede recurrir a los conceptos que han propuesto

autores desde finales del siglo XX, como:
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El capital intelectual es el material intelectual, el conocimiento, la informacion, la
propiedad intelectual y la experiencia, que puede utilizarse para crear valor. Es fuerza cerebral
colectiva. Es dificil de identificar y ain mas de distribuir eficazmente. Pero quien la encuentra y
la explota, triunfa. EI mismo autor afirma que en la nueva era, la riqueza es producto del
conocimiento. Este y la informacidn se han convertido en las materias primas fundamentales de

la economia y sus productos mas importantes (STEWARD, 1998).

"Una corporacion es como un arbol. Hay una parte que es visible (las frutas) y una parte
que esta oculta (las raices). Si solamente te preocupas por las frutas, el arbol puede morir. Para
que el arbol crezca y continde dando frutos, sera necesario que las raices estén sanas y nutridas.
Esto es valido para las empresas: si s6lo nos concentramos en los frutos (los resultados
financieros) e ignoramos los valores escondidos, la compafiia no subsistira a largo plazo"

(EDVINSSON, 1997).

Cuando se empez0 a definir el Capital Intelectual por (EDVINSON, 1999), surgieron tres

conceptos fundamentales sobre el mismo:

1. Esinformacion complementaria

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

3. Es una partida del pasivo, no del activo. Este tercer concepto es de gran importancia, ya
que del mismo se deduce que es una “deuda”, se toma prestado de los interesados
(empleados, clientes etc.). Su contrapartida de acuerdo con la contabilidad tradicional

seria un activo intangible.
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Concluyendo como definicion: “Capital Intelectual es la posesion de conocimientos,
experiencia aplicada, tecnologia organizacional, relaciones con los clientes y destrezas

profesionales que dan a “Skandia” una ventaja competitiva en el mercado” (COBO, 2006).

La evolucion del capital intelectual ha sido marcada por diferentes enfoques desde el
financiero-administrativo en el periodo compren ido entre los afios 1992- 1998, pasando por el
estratégico entre los afios 1997-2000 encaminandose hacia el social evolutivo desde el afio 2000
al 2005. El enfoque financiero-administrativo se caracterizd por la necesidad de encontrar las
diferencias entre el valor real y el registrado en los estados financieros con el fin de medirlos,
valorarlos e incluirlos dentro de la informacion contable; y asi eliminar dicha diferencia. En el
enfoque estratégico, se orientan los esfuerzos y recursos hacia la generacién de ventaja
competitiva, mientras que en el social y evolutivo se busca que el capital intelectual logre mayor
dinamismo por medio de la inclusion del capital social y el cultural como parte integrante del
capital intelectual. Y se define como: la “acumulacion de conocimiento que crea valor o riqueza
cognitiva poseida por una organizacion, compuesta por un conjunto de activos de naturaleza
intangible o recursos y capacidades basados en el conocimiento, que cuando se ponen en accion,
segun determinada estrategia en combinacién con el capital fisico o tangible es capaz de producir
bienes y servicios y de generar ventajas competitivas 0 competencias esenciales para la

organizacion” (BUENO E. R., 2008).

Los aspectos y caracteristicas principales que permiten la formulacion del concepto a

(BUENO E. , 2005), son:
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= Es un concepto que expresa un proceso de acumulacion, propio del contenido econémico
de capital, es decir, indica el valor de la riqueza acumulada derivada del conocimiento o
por un conjunto de activos intelectuales o de naturaleza intangible.

= Es un concepto que explica una naturaleza intangible, intelectual, o de activos generados
por el conocimiento puesto en accion en la organizacion.

= La combinacion de los activos intelectuales o intangibles generan nuevo conocimiento
que se transforma en competencias empresariales o en la creacién de ventaja competitiva.

= Es un capital en cierta medida oculto o que no se suele representar en los estados
contables.

= Es un capital de naturaleza intelectual o intangible que genera valor a la empresa y
representa la nueva riqueza de las organizaciones y de las naciones.

= Es un capital que integra diferentes activos intangibles, generados por una estrategia
basada en flujos de conocimiento o en actividades intelectuales en la organizacion.
(COBO, 2006).

El desarrollo y evolucion, en la incorporacion académica y practica del Capital Intelectual
en las empresas, a través de los afios, se ha dado con la creacion de modelos de medicién,
analisis y propuestas de gestion del mismo, que han tenido inmerso las dimensiones que se
describen para cada uno. De estos modelos, de acuerdo a (BUENO E. , 2003) se consideran los
principales que han intentado medir y gestionar el Capital Intelectual, haciendo dos

clasificaciones:
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Por tipo de enfoque. Tabla nro. 2.

ENFOQUE ENFOQUE ENFOQUE
FINANCIERO-ADMINIST RAT IVO ESTRATEGICO-CORPORAT IVO SOCIAL-EVOLUTIVO
(1.992-1.998) (1.997-2.001) (2.000-2005)
Navigator Of Skandia (1.992) Atkinson, A.A.;Waterhouse, ;Z‘eggszsgxz (F:rsiglmng
L.Edvinsson, 1.987): Suecia JH.y Wells, R.B. (1.997):USA '
(LEdvi ): Sueci y (1.997) (2.000): USA
Technology Broker Roos,J.;Ross, G. Edvinsson,ly ~ |NOVA (C.Camis6n; D.Palacios, Y
(A.Brooking, 1.996):Reino Unido |Dragonetti, N.C. (1.997): Suecia | C.Devece, 2000): Espafia
Canadian Imperial Bank of Intelect: IU.Euroforum Escorial
KMCI (M.W.Mc Elroy, 2.001):
Comerce (E. Bueno y S. Azla 1.997): USA ( y )
(H.Saint Onge, 1.996) Canada Espafia
University Of Western Ontario | Intellectual Capital Model Intellectus (E.Bueno- CIC,
(N.Bontis, 1.996):Canada (N. Bontis, 1.998) 2.003): Esparia
Intangible Assets Monitor E:)cl)rre};celﬁenncEiSz:sr?tCe;Jr;?tZIpI%rtangible
K.E. Sveiby, 1.997b):Australia . o
( y ) (E. Bueno, 1.998): Espafia
Edvinsson, L. y Malone, M.S. ABC-cluster del conocimiento.
(1.997): Suecia Pais Vasco (2.000):Espafia
Stewart, T.A. IBCS (J.M. Viedma, 2.001):
(1.997) EE.UU. Espafia
Dow Chemical
(1.998): EE.UU.
Componentes o “Capitales” Componentes o “Capitales” Componentes o “Capitales”
no armonizados: Activos armonizados: Humano, amortizados: Armonizados-
intangibles y Competencias Estructural y Relacional Evolucionados

Tabla 2. Principales Modelos de Capital Intelectual, segin el enfoque de analisis. Tomado de: (COBO, 2006) Adaptado, Modelo Intellectus:

Medicion y Gestion del Capital Intelectual. Documento Intellectus n® 5 (2.003) - (BUENO e. a., 2008).

= De caracter general: Modelos Basicos y Modelos Relacionados. Tabla Nro. 3
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Basicos Relacionados

Navegador de Skandia Balanced Business Scorecard
Edvinsson, 1.992-1.997 Norton y Kaplan, 1.992-1.996
Technology Broker Modelo de Dow Chemical
Brooking, 1.996 1.998
University of Werstern Ontario Modelo de aprendizaje organizativo
Bontis, 1.996 KPMG
Canadian Imperial Bank of Commerce |Modelo de Roos, Roos,
Saint Onge, 1.996 Edvinsson y Dragonetti 1.997
Monitor de activos intangibles Sveiby,

Modelo de Stewart
1,997
Modelo Nova Teoria de los agentes interesados
Camison, Palacios y Devece, Atkinson, Waterhouse y Wells
1.998 1.998
Modelo Intelect Directrices Meritum
I.U. Euroforum, 1.997-1.998 1.998-2.002

Modelo de direccion estratégica de
competencias

Bueno, 1.998

Modelo de gestion del conocimiento
Arthur Andersen, 1.999

Modelo de creacién,medicién y gestion
de intangibles: el diamante del
conocimiento

Bueno 2.001

ICBS

Viedma

Tabla 3. Modelos de medicion y gestion del Capital Intelectual. Tomado de: (COBO, 2006) Adaptado de Modelo Intellectus: Medicion y Gestion

del Capital Intelectual. Documento Intellectus n° 5 (2.003) (BUENO E. R., 2008).

Los modelos basicos, tienen como finalidad medir los activos intangibles de la
organizacion, con el fin de efectuar un diagnostico y rendir informacion de su capital intelectual
permitiendo adoptar decisiones de gestion. Los modelos relacionados, son estrictamente modelos
de medicion y gestion del Capital Intelectual, sino instrumentos de direccion estratégica de la
empresa que de alguna manera recogen la dimension intangible de las organizaciones o los
aspectos que caracterizan la creacién de valor basada en el conocimiento en accion (COBO,

2006).
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El Capital Intelectual estd compuesto por tres tipos de conocimiento a saber: el
conocimiento que cada individuo vinculado a una organizacion ha acumulado a lo largo de su
vida ya sea formal o informalmente y que se convierte en conocimiento estratégico y generador
de ventaja competitiva, conocido como capital humano; el segundo componente es el
conocimiento que la organizacion ha extraido de los individuos a través de manuales, bases de
datos, rutinas de trabajo y capacidades de gestion que la convierten en Gnica, conocimiento que
se convierte en capital estructural y que lo integran el capital organizacional y el capital
tecnoldgico; mientras que el tercer componente es el conocimiento que la organizacion tiene de
su entorno, logrando mejorar las relaciones y crear lazos de cooperacion, integracion vy
confianza, convirtiéndose en el capital relacional integrado a su vez por el capital negocio y por

el capital social (BUENO E. R., 2008).

5.1.6.1 Dimensiones del Capital Intelectual

Como elemento integrador de un sinnimero de activos intangibles, ha sido estructurado
por una gran variedad de autores que han utilizado el enfoque adoptados por ellos producto de su
experiencia practica y teorica; sin embargo, en los ultimos afios se ha acordado en que el capital
intelectual se encuentra conformado por el capital humano, el capital relacional y el capital

estructural (ARCHIBOLD, 2015).

5.1.6.1.1 Capital Humano

El conocimiento se constituye en el factor diferencial entre las organizaciones que generan
riquezas y las que no; por este motivo, los agentes encargado de la toma de decisiones en las
empresas deben desarrollar todas las estrategias necesarias para identificar las caracteristicas que

orientan al conocimiento a constituirse en un activo perfectamente cuantificable. Esta situacion,
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transforma al capital humano en la dimension de mayor preeminencia del capital intelectual

(CASATE, 2007).

En el contexto que fundamenta las actividades de las organizaciones, el capital humano se
estructura como el conjunto de competencias, conocimientos y valores que incentivan a la
innovacion e implementacion de procesos y procedimientos corporativos de mayor eficiencia y
efectividad. Este tipo de capital, se encuentra comprendido por la formacion académica y
practica de los agentes que conforman el recurso humano, las destrezas, habilidades y
competencias desarrolladas en la ejecucién diaria de las actividades laborales (RODRIGUEZ,
2005). Es el conjunto de capacidades, comportamientos y esfuerzos de cada una de las personas
vinculadas a la organizacion que relacionadas con el esfuerzo y el tiempo invertido le permiten el
logro de sus objetivos. La capacidad, representa las técnicas con las que una persona desarrolla
una actividad, incluye el conocimiento, la habilidad y el talento. EI comportamiento, son formas
de conducta que evidencian “los valores, la ética, las creencias y reacciones de cada individuo,
mientras que el esfuerzo, involucra la aplicacion consciente de herramientas y conocimientos
propios en el logro de objetivos. Todas estas caracteristicas convierten al capital humano en un
recurso vital para cualquier tipo de organizacion. Cada individuo invierte su capital en la
organizacion en la medida en que posea compromiso organizacional y dedicacion. El
compromiso organizacional, es el resultado de los deseos individuales por contribuir al logro de
los objetivos de una organizacion, es voluntario y la dedicacion es el tiempo utilizado en el
enriquecimiento de su puesto de trabajo (Davenport, 1999). Un empleado con compromiso
organizacional y dedicacion genera valor a la compafiia, por lo tanto, es un recurso generador de

ventaja competitiva o estratégica (DAVENPORT, 1999).
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Para que el capital humano pueda desempefiar su papel dentro del ciclo productivo se
deben poner a su disposicion todos los recursos necesarios que le permita generar nuevos
conocimientos y aplicarlos efectivamente en la organizacién, logrando innovacion y desarrollo
en productos y servicios (STEWARD, 1998). El capital humano puede ser innato o adquirido. El
capital innato son todas las condiciones fisicas e intelectuales que son propias en el ser humano
desde su nacimiento y que su fortalecimiento depende de la salud y de la alimentacion, ya que un
individuo mal nutrido y sin las condiciones fisicas dptimas no puede aprovechar las aptitudes
innatas. El capital adquirido se obtiene a traves de: la educacion formal, la educacién informal y
la experiencia laboral, estos componentes dan origen a la instruccién laboral y al sistema de
valores. La educacion formal son los afios de estudio y dedicacion en la formacion en centros de
educacion (basica, secundaria, tecnologica o superior y de postgrado) existe un factor
determinante en ella y es la calidad, es decir el tipo de educacién que el individuo recibe. Con
base en este aspecto se podria suponer que cuando el nivel de la calidad de la educacién es alto,
el desempefio laboral es de alto nivel y se puede afirmar que la calidad de la educacion es
directamente proporcional a la calidad del desempefio y, se puede llegar al siguiente interrogante:
¢Los individuos que reciben educacion en centros de alta calidad se convierten en empleados con
alta calidad en el desempefio de sus actividades laborales? -este interrogante daria origen a otro
trabajo de investigacion- . La educacion informal son todos los conocimientos adquiridos a
través de la vida laboral mediante el uso de préacticas y técnicas que permiten el incremento de la
productividad, se compone de los conocimientos adquiridos a través de medios diferentes a los
centros de formacion, como: la familia, el entorno, los medios de informacion, procesos de
superacion auténoma, técnicas de trabajo desarrolladas y la experiencia laboral (GIMENEZ,

2002).
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Teniendo en cuenta lo expresado por (BUENO, E. 2011), el Capital Humano es un
componente del Modelo de medicién y Gestion Agenciado por él, del Capital Intelectual; y hace
referencia al conocimiento de las personas y los grupos y su capacidad para generarlo, que es un
insumo util para lograr la misién y la vision de la organizacion. EI Capital Humano en este caso,
considera tres elementos que a su vez se componen de variables (como se muestra en la

ilustracién Nro.6) que dan cuenta:

Del “contrato psicologico” de la persona con la organizacion (Valores y Actitudes) y se
refiere a los principios subyacentes que llevan a los individuos a hacer las cosas, se encuentran
recogidas en el “ser”, “estar” y “querer” de cada persona, el primero. Del conocimiento que la
persona tiene para lograr un buen desempeno en el empleo (Aptitudes “saber”), el segundo. Y un

tercero que hace referencia al conocimiento relacionado con la forma de hacer las cosas

(Capacidades “saber hacer”) (BUENO E. D., 2011).

Elemento Variable

Sentimiento de pertenenciay compromiso
Automotivacion

Valoresy - —
. Satisfaccion

actitudes - - — -
Sociabilidad y orientacién al cliente

(ser+estar) — —
Flexibilidad y adaptabilidad
Creatividad
Educacién reglada
Formacion especializada

Aptitudes . P
Formacion interna

(saber)

Experiencia
Desarrollo personal

Aprendizaje

Colaboracidn (trabajo en equipo)
Comunicacion (intercambio de conocimiento)
Conciliacion de la vida laboral y familiar
Liderazgo

Capacidades
(saber hacer)

llustracion 6. Capital Humano, Elementos y Variables. Tomado de “Modelo Intellectus” de Medicion, Gestion e Informacion del Capital

Intelectual.
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5.1.6.1.2 Capital Estructural

El capital estructural es un reflejo del capital humano, porque representa la forma de
trabajo de las personas (SENGE, 2002) y los resultados que la organizacion alcanza son el fruto
del esfuerzo del ser humano que se orienta hacia el logro del objeto social. Retne todos los
recursos y capacidades con los que cuenta la organizacién para lograr un funcionamiento
eficiente. Para Barney (1991) Los recursos son los medios con los que cuenta la organizacion
para lograr desarrollar su objeto social y las capacidades son el resultado del uso efectivo de los
recursos y las capacidades se relacionan con la gestion administrativa, con la facilidad para
adaptarse a los cambios de su entorno y con las rutinas que utiliza en el desarrollo normal de
funcionamiento. Se convierten en ventaja competitiva cuando son dificiles de imitar y cuando
por medio de ellas la organizacién logra aprovechar oportunidades y afrontar de manera efectiva
las amenazas (Barney, 1991); incluye las herramientas que la organizacion utiliza para el
procesamiento de informacion, en el logro de la calidad y en mecanismos que facilitan la
renovacion del conocimiento y son los activos que se quedan en la organizacion cuando los

empleados se desvinculan de ella (EDVINSSON L. M., 2004).

Se origina cuando el conocimiento individual se sistematiza y externaliza para facilitar un
funcionamiento eficiente. Este tipo de conocimiento es de propiedad de la organizacién y queda
en ella aun cuando el conocimiento individual ya no esté presente (EDVINSSON L. M., 1997),

como: la cultura organizacional, las politicas, las rutinas o procedimientos.

El capital estructural esta compuesto por el capital organizativo y por el capital tecnolégico
de acuerdo a (BUENO E. R., 2008; BUENO e. a., 2008); el capital organizativo, son las
caracteristicas propias de cada organizacion, su cultura, su disefio estructural, sus rutinas

organizacionales, sus sistemas de planificacion, sus sistemas de control, sus manuales de

61



UNIVERSIDAD
DEL QUINDIO

funciones y sus mecanismos de gestion que resultan de la sistematizacion del conocimiento
individual aplicado a la organizacion; y el capital tecnologico, es la capacidad que posee la
organizacion para almacenar, procesar y sistematizar toda la informacién que se produce en su
interior (equipo de cémputo, bases de datos y software) asi como también la capacidad para
lograr el desarrollo de nuevos productos, nuevos procesos a partir de procesos de investigacion

(EDVINSSON, 2004).

Elementos Variables
Homogeneidad cultural
Evolucién de valores culturales
Clima social-laboral

Cultura - - -
Filosofia de negocio

Identidad organizativa

Sensibilidad en género

Disefio organizativo

Desarrollo organizativo

Entornos de aprendizaje

Aprendizaje Pautas organizativas

organizativo Creacién y desarrollo de conocimiento

Estructura

Captacion y transmisién de conocimiento
Dirigidos al cliente interno
Procesos Dirigidos al cliente externo
Dirigidos a los proveedores

O == — — = N — = ™ 03 /|3 o

llustracion 7. Capital Estructural — Capital Organizativo, Elementos y Variables. Tomado de “Modelo Intellectus” de Medicion, Gestion e

Informacion del Capital Intelectual (BUENO E. D., 2011).

El Capital Estructural es el conjunto de conocimientos y activos intangibles que se derivan
de los procesos de accion que son propiedad de la organizacién y que se quedan en ella cuando
las personas la abandonan; y cuyos elementos y variables se presentan en las ilustraciones 7 y 8,
de acuerdo con lo expuesto por (BUENO E. D., 2011); Por su parte, el Capital Organizativo
corresponde al conjunto de intangibles de naturaleza explicita e implicita, tanto formales como
informales, que estructuran y desarrollan de manera eficaz y eficiente la identidad y actividad de

la organizacion. Y el Capital Tecnologico, corresponde al conjunto de intangibles directamente
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vinculados con el desarrollo de las actividades y funciones del sistema técnico de la
organizacion, responsables tanto de la obtencion de productos (bienes y servicios) con una serie
de atributos especificos, del desarrollo de procesos de produccion eficientes, como del avance en
la base de conocimientos necesarios para desarrollar futuras innovaciones en productos y

procesos.

Elementos Variables

Gastoen |1+D

Esfuerzo en I+D Personal en 1+D

Proyectos en I+D

Compra de tecnologia

Dotacidn de tecnologias de la produccion
Dotacidn de tecnologias de lainformaciény de
las comunicaciones

Patentes y modelos de utilidad

Marcas registradas

Licencias

Secreto industrial

Dominios en internet

Informacidn sobre patentes

Conocimiento sobre la actividad tecnoldgica
de la competencia

Informacion sobre lineas de investigaciény
Vigilancia tecnoldgica [tecnologias emergentes

Conocimiento de posibles asociaciones con
empresas para I+D

Localizacién de tecnologias sobre las que
solicitar licencias

Dotacién tecnolégica

— > — — T > 3

Propiedad intelectual
e industrial

D000 — e 00 =603 m —

llustracion 8. Capital Estructural — Capital Tecnoldgico, Elementos y Variables. Tomado de “Modelo Intellectus” de Medicion, Gestion e

Informacion del Capital Intelectual (BUENO E. D., 2011).

51.6.1.3 Capital Relacional

Es el conocimiento generado por las relaciones que la organizacion posee con todos sus
grupos de interés internos, externos y con la sociedad. Dentro del capital relacional se incluye el
nombre del producto, el registro de la marca y su consolidacion dentro del mercado. Las
relaciones con los grupos de interés generan valor en la medida que aporten a la organizacion el

conocimiento para satisfacer las necesidades de sus clientes o consumidores (SVEIBY, 1997). El
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cliente o consumidor dentro de las organizaciones ya no debe ser “un blanco para una sola vez”
sino que por el contrario se deben fortalecer las relaciones que la organizacion tiene con él hasta
el punto de poseer la capacidad de ofrecer un servicio total que implica destinar todos los

esfuerzos operativos, administrativos y financieros para lograrlo (EDVINSSON, 2004).

El capital relacional es un conjunto de relaciones que la organizacion posee con su
clientela y que representan la lealtad que los clientes tienen hacia la organizacién incluyendo los
canales de distribucion y la rentabilidad de los productos entre otros. El resultado de aprovechar
estas relaciones son los lazos de cooperacion e intercambio con otras organizaciones y con la
sociedad (MANTILLA, 2004). Se puede definir como el conjunto de conocimientos que se
incorporan a la organizacion y a las personas que la integran como consecuencia del valor
derivado del nimero y calidad de las relaciones que de forma continuada se mantienen con los
diferentes agentes del mercado y con la sociedad en general; esta constituido por el Capital de
Negocio, que es el valor que representan para la organizacion las relaciones que mantiene con los
principales agentes vinculados con su proceso de negocio basico y por el Capital Social, que es
el valor que representa para la organizacion las relaciones que ésta mantiene con los restantes
agentes sociales que actdan en su entorno, social y territorial, expresado en términos del nivel de
integracién, compromiso, cooperacion, cohesion, conexién y responsabilidad social que quiere
establecer con la sociedad, como se puede apreciar en las ilustraciones 9 y 10, donde se

discriminan sus elementos y variables, de acuerdo con (BUENO E. D., 2011).
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DE ALTA

Elementos

Variables

Base de clientes relevantes

Lealtad de clientes (fidelizacion del cliente)

Relaciones con

Satisfaccién del cliente

clientes

Procesos de relacién con clientes8

Red de distribucién

Formalizacidon de la relacién con proveedores

Relaciones con

Soporte tecnoldgico

proveedores

Personalizacidn de productos y servicios

Capacidad de respuesta del proveedor

Relaciones con

Relaciones con los accionistas e inversores

accionistas,

Relaciones con instituciones del mercado

instituciones e

Relaciones de participacion empresarial

Base de aliados

Relaciones con aliados

Solidez de las alianzas

Beneficios de las alianzas

Relaciones con

Conocimiento de competidores

competidores

Procesos de relacién con competidores

Relaciones con
instituciones de

Relaciones con instituciones de la calidad

promocion y mejora
de la calidad

Certificaciones y sistemas de calidad

Relaciones con
empleados

Antigliedad y fidelizacion del empleado

Satisfaccion del empleado

Procesos de relacion con empleados

Portal de empleados

Ilustracion 9. Capital Relacional — Capital de Negocio, Elementos y Variables. Tomado de “Modelo Intellectus” de Medicién, Gestion e

Informacion del Capital Intelectual (BUENO E. D., 2011).

Elementos

Variables

Relaciones con las

Colaboracion con las administraciones publicas|

administraciones

Participacion en la gestidn publica

Relaciones con
medios de

Notoriedad de marca

comunicacion e
imagen corporativa

Relaciones con medios de comunicacion

Relaciones con la
defensa del medio

Relaciones con las instituciones de defensa
medioambiental

ambiente

Codigos y certificaciones medioambientales

Relaciones con las organizaciones sindicales

Relaciones sociales

Relaciones con las instituciones del mercado

Codigos de conducta organizativa

Codigo de gobierno de la empresa

Cddigo de igualdad

Reputacion corporativ

Accion social

Programas de conciliacion de la vida familiary
profesional

llustracion 10. Capital Relacional — Capital Social, Elementos y Variables. Tomado de “Modelo Intellectus” de Medicion, Gestion e Informacion

del Capital Intelectual (BUENO E. D., 2011).
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5.1.6.2 Modelos de Capital Intelectual

Las herramientas para medir el Capital Intelectual, son los modelos que han surgido como
respuesta a esta necesidad, que buscan determinar y describir los elementos que forman parte de
los activos intangibles, igualmente, medirlos y describir como se relacionan y proporcionan
valor. Dentro de estos modelos se enumeran los mas relevantes, que tiene como punto en comdn
el concepto de intangibilidad y los componentes marco del capital Intelectual (Capital Humano;
Capital estructural, Capital Relacional) o se estan relacionados con estos, dentro de la tipologia

expuesta de la tabla Nro. 4 se pueden observar estas similitudes y diferencias.

Modelos de Capital Intelectual
Tipologia del Capital Intelectual

Modelo Autor Ao

Assets Monitor

C. Humano C. Estructural C. Relacional
Skandia - skandia 1992 C. Humano C. Organizativo y C. Cliente
Edvinsson y Malone |1997
Bal d P tiva d . .
a a?nce erspec. |v.a € Perspectiva de Procesos Perspectiva de
Business Kaplany Norton [1996|Aprendizaje y .
o Internos Clientes
Scorecard Crecimiento
Technolo, Activos Activos Activos de
ivi .

&y Annie Brooking [1996|Centrados en |dePropiedad Activos de Mercado

Broker . Infraestructura
el Individuo Intelectual
Canad.|an Hubert Saint-Onge | 1996|C. Humano Capital Estructural Activos de Mercado
Imperial Bank
Universidad . . . .
) Bontis 1996|C. Humano Capital Estructural Capital Cliente

West Ontario
Intellectual
ntellectua Karl-Erick Sveiby |1997|Competencias Estructura Interna Estructura Externa

. . . Capital de
Camisdn-Palacios y . L, Capital |, .,
Nova 1998|C. Humano Capital de Organizacion . innovaciony
Devece Social .
Aprendizaje
Dow chemical Dow 1998|C. Humano Capital Organizacional Capital de Clientes
Intelect Euroforum 1998|C. Humano C. Estructural C. Relacional
Knowledge C. Social: intrasocial,
Management |McElroy 2002(C. Humano Innovacion  [Procesos intersocial e
Consortium innovacion
Intellectus CIC - Bueno 2003|C. Humano C.Teconolégico |C. Organizativo |C. Social |C. de Negocio
Guthrle,.Petty y Guthrle,.Petty y 2004|C. Humano C. Interno C. Externo
Yongvanich Yongvanich
Chen etal. Chenetal. 2004(C. Humano C. Innovacion|C. Estructural C. Cliente
Joia Joia 2004|C. Humano C.Teconolégico |C. Organizativo
Ordofiez de » - L R
Pablos Ordofiez de Pablos |2004|C. Humano C.Teconolégico [C. Organizativo C. Relacional

Tabla 4. Modelos de Capital Intelectual. Tomado y adaptado de (ALAMA, 2008).

5.1.6.2.1 Modelo Navegador Skandia (SKANDIA, 1992).

66




UNIVERSIDAD
DEL QUINDIO

Sistema de Capital Intelectual. Presentado por (EDVINSSON-MALONE, 1997). Su libro
surge inicialmente en 1994, como anexo del informe anual de la compafiia en donde se mostro el
aporte del Capital Intelectual desarrollado dentro de ésta e identifica claramente la diferencia del
capital financiero y el Capital Intelectual de la compafiia; su objetivo principal era generar una

herramienta para direccionar el proceso directivo de la toma de decisiones.

5.1.6.2.2 Modelo del Balanced Business Scorecard (Cuadro de Mando

Integral).

Fue elaborado y desarrollado por (KAPLAN-NORTON, 1996), ha sido uno de los trabajos
pioneros en materia de Capital Intelectual; incluye en su analisis los indicadores de gestion que
se habian excluido por insertar solamente los relacionados con el corte financiero, haciendo de
este compendio, una herramienta para la toma de decisiones.

5.1.6.2.3 Modelo de Intellectual Assets Monitor (SVEIBY, 1997).

Es presentado por Karl-Erick Sveiby, aqui se tienen como punto central los activos
intangibles. En este orden de ideas, Bontis (2000) expresa lo disefiado por Sveiby como: a)
Capital Humano. Tiene como factor relevante, las competencias de las personas, basadas en la
capacidad de actuar frente a distintas situaciones; alli se incluye, la experiencia y la educacién, b)
Capital Estructural a su vez se subdivide en: estructura interna, alusiva a los elementos creados
por la empresa, pero que son propiedad de la organizacion, tales como: patentes, procesos,
modelos, sistemas de informacion, cultura organizativa y, estructura externa, enfocada hacia las
relaciones con clientes y proveedores; apartados como: reputacion de la organizacion, la imagen

de la empresa y las marcas comerciales, son tenidos en cuenta en esta Gltima.

5.1.6.2.4 Modelo Technology Broker (BROOKING, 1996).
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Annie Brooking (1996) es su proponente; parte del mismo concepto del modelo de

Skandia, pero incluye los activos, tanto del Capital Intelectual, como de los tangibles.

5.1.6.2.5 Modelo Canadian Imperial Bank (SAINT-ONGE, 1996).

Elaborado por Hubert Saint-Onge en 1996. Se encarga de la medicion de Capital
Intelectual del Banco Imperial de Canadd; su tarea es ilustrar la relacion entre el Capital
Intelectual y su medicion y el aprendizaje organizacional. Esta compuesto por tres elementos: a)
Capital Humano, b) Capital Estructural y c) Capital Clientes. Adicionalmente, también se

encuentra el Capital Financiero.

5.1.6.2.6 Modelo Universidad West Ontario (BONTIS, 1996) (BONTIS,

1998).

Desarrollado por Bontis (1996), donde se hace un analisis referente a las relaciones de
causa-efecto entre los elementos basicos considerados por ellos como Capital Intelectual (Capital
Humano, Capital Estructural y Capital Relacional) y su efecto en los resultados empresariales;
Para 1998 complementa el modelo incluyendo en el Capital Humano el conocimiento y las
habilidades personales, en cuanto al Capital Estructural estd conformado por las rutinas

organizativas, asi como la estructura, la cultura y los sistemas de informacion (CHU, 2014).

5.1.6.2.7 Modelo Nova (CAMISON, 1998).

Creado por la empresa Nova Care y desarrollado por la comunidad Club de Gestion del
Conocimiento de la Comunidad Valenciana (Camison, Palacios y Devece); es un modelo
aplicativo a cualquier tipo de compaiiia; permite, no solo medir, sino también hacer gestion de

procesos de C.I; propende por el crecimiento de las compaiiias, para lo cual se divide en cuatro
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elementos: a) Capital Humano, b) Capital de Organizacion, c) Capital Social y d) Capital de la

innovacion y el Aprendizaje.

Este modelo tiene un carécter dindmico, en la medida en que también persigue reflejar los
procesos de transformacion entre los diferentes bloques de Capital Intelectual. Una caracteristica
diferencial de este modelo es que permite calcular, ademas de la variacién de capital intelectual
que se produce entre dos periodos de tiempo, el efecto que tiene cada bloque en los restantes

(Capital humano, organizativo, social y de innovacion y de aprendizaje) (COBO, 2006).

5.1.6.2.8 Modelo de Dow Chemical (DOW-CHEMICAL, 1998).

Surgié debido a la insuficiencia de un esquema que permitiera valorar la gestion de los
activos intangibles. EI modelo esta estructurado en tres ejes: a) Capital humano, relacionado con
las habilidades para generar soluciones de los clientes, Capital organizacional, referido a las
capacidades de la organizacién para codificar y usar conocimiento y, ¢) Capital de clientes,

basado en la atencion y servicio al cliente (GONZALEZ M., 2010).

5.1.6.2.9 Modelo Intelect. (EUROFORUM-ESCORIAL, 1998).

Este modelo fue realizado por un grupo de trabajo de Euroforum Escorial, bajo la direccion
del Doctor Eduardo Bueno Campos, dando como resultado un modelo aplicable a la realidad
empresarial espafiola, que ofrece informacion relevante para la toma de decisiones, bajo la
premisa de Kaplan y Norton, de que s6lo puede gestionarse aquello que puede medirse.
igualmente, brinda informacion sobre la capacidad de la organizacion para generar resultados
sostenibles y la posibilidad de mejora constante y de crecimiento en el largo plazo. Este modelo

establece, tres bloques de capital intelectual: capital humano, capital estructural y capital
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relacional, bloques conformados por elementos, que a su vez pueden ser medidos por una serie

de indicadores (ALAMA, 2008).

5.1.6.2.10 Modelo de McElroy (McElroy, 2002).

Recoge las corrientes iniciadas por Nahapiet y Ghoshal (1.996), de autores como Prusak
(1.998), Lesser (2.000) y Cohen y Prusak (2.001) por las que se revisa el concepto de Capital
Relacional o se sustituye por el concepto de Capital Social. propone un modelo evolutivo del
Capital Intelectual basado en el Capital Social como componente innovador a la vez que

dinamizador del valor de los intangibles contenidos en el Capital Intelectual (COBO, 2006).

5.1.6.2.11 Modelo Guthrie, Petty.

Este estudio se realizO en Australia, para la divulgacion de informacion de capital
intelectual, aunque esta formado por una parte estructural, compuesta por software, redes de
distribucion, entre otros y una parte humana, que incluye los recursos humanos que pertenecen a
la organizacion y los externos, dentro de los cuales se hallan los proveedores y clientes, sostienen
que el concepto de Capital Intelectual es diferente al de activo intangible (ALARCON, 2012)

(TEJEDO, 2014).

5.1.6.2.12 Modelo de Estructura de Capital Intelectual “Intelectus”

(EUROFORUM).

El profesor Bueno (2000) coincide con los estudios del profesor Bontis (2000) en el
sentido de concentrar el modelo en tres tipos de capitales relacionados en: a) Capital Humano, b)

Capital Estructural y c) Capital Relacional.
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1. Capital Humano. Se refiere a las capacidades y compromisos que hacen parte del
conocimiento de las personas; se articulan alli, las competencias, la capacidad de innovar y
mejorar, la motivacion y el compromiso. Para algunos autores, como Diaz (2001) este tipo de
capital describe la experiencia personal y el saber integrado, tanto al conocimiento explicito,
como al tacito; entonces, la capacidad de aprender es la base de los otros dos tipos de Capital
Intelectual.

2. Capital Estructural. Esta relacionado con la acumulacién de conocimientos propios de la
organizacion; por tanto, se deben mantener dentro de ésta, a pesar de que los trabajadores se
marchen de las compafiias, pues en cierta medida es independiente, pese a ser generado por
el Capital Humano; alli quedarian incluidas la cultura, la tecnologia y el conocimiento de la
organizacion.

3. Capital Relacional. Como su nombre lo indica, es el conjunto de relaciones que tiene la
organizacion con los clientes y el valor que ha logrado desarrollar por medio del
cumplimiento en lo politico, lo social, lo econdmico y lo ambiental para con el Estado y la
sociedad misma, con lo que se genera un valor de marca que potencializa la consecucion de
nuevos clientes (GONZALEZ M., 2010).

5.1.6.2.13 Modelo “INTELLECTUS” de Medicion y Gestion del Capital

Intelectual.

El “Modelo Intellectus de Medicion y Gestion del Capital Intelectual”, dado a conocer en
octubre de 2010, por el Centro de Investigacion sobre la Sociedad del Conocimiento (CIC), del
Instituto Universitario de Administracion de Empresas, (IADE) de la Universidad Autobnoma de
Madrid (UAM) es una actualizacion del mismo “Modelo Intellectus” de 2003 y a su vez del

“Modelo Intelec” que se presentd por el Instituto Universitario Euroforum Escorial en 1998,
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como primer modelo de este tipo en Espafia, todos con el compromiso y participacion del Doctor
en Ciencias Econdmicas, Eduardo Bueno Campos (BUENO E. D., 2011).

Esta actualizacion se llevo a cabo teniendo en cuenta la aceptacion y difusion del
MODELO INTELLECTUS, superando debilidades metodologicas que se presentaban, ademas
de incorporar mejoras necesarias, para cumplir con objetivos como: “elaborar un “indice
sintético” a partir de un “mapa de variables y de indicadores principales”, que pueda responder a
una “medida cuantitativa” relevante, agregada y representativa del conjunto de activos
intangibles que se quieren revelar y evaluar. indice que facilitara estudios comparativos y
evolutivos en organizaciones y sectores de actividades diferentes”; “concretar la metodologia
para disponer (...) de series historicas sobre elementos , variables ¢ indicadores que permitan
llevar a cabo un analisis estratégico sobre la gestion del capital intelectual en la creacién de valor
de la organizacion; y “proponer una guia metodologica para la elaboracion del informe de capital
intelectual, orientado a completar la informacion contenida en la memoria anual (balance, cuenta
de resultados e informe de gestion) con datos e indicadores (no financieros) sobre activos
intangibles, la funcion de I+D y la actividad de innovacion de la organizacion” (BUENO E. D.,
2011).

Las experiencias conocidas de aplicacion de este modelo han sido rastreadas en diferentes
oportunidades, donde se evidencia su adaptacion a varios requerimientos, por parte del IADE se
tiene constancia de su utilizacién en varias empresas del sector publico, teniendo como
referencia en Colombia a la Universidad de Antioguia, la Unidad Central del Valle del Cauca —
USEVA y el Observatorio Colombiano de Ciencia y Tecnologia; igualmente en universidades de
Brasil, Portugal y Espafia, asi como, sectores de banca, energia, empresas de base tecnologica y

universidades en el sector privado (BUENO E. D., 2011).
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Aunque este modelo conserva las tres dimensiones del Capital Intelectual, hace una
subdivisién en el Capital Estructural, organizandolo en Capital Tecnoldgico y Capital
Organizativo; igualmente, el Capital Relacional se divide en Capital de Negocio y Capital Social;
esto con el fin de presentar informacion mas especifica. Ademas, y de acuerdo a lo sugerido en
trabajos anteriores de analisis del modelo que ha venido desarrollando, se incorpora un nuevo
componente o capital: Capital de Emprendimiento e Innovacion (BUENO E. R., 2008) -

(BUENO E. D., 2011).

El modelo se desarrolla a medida que se surten los apartados que o componen:

Estructura: conceptos, caracteristicas y principios.

= Ldgica interna del modelo.

= Desarrollo del modelo: definiciones por componentes.
= Cuadro de indicadores.

= Indice Sintético.

= Informe de Capital Intelectual.

5.1.6.2.13.1 Estructura del Modelo “INTELLECTUS”.
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Modelo "INTELLECTUS"
CAPITAL INTELECTUAL

CAPITAL CAPITAL CAPITAL
HUMANO ESTRUCTURAL RELACIONAL
CAPITAL CAPITAL CAPITAL CAPITAL
ORGANIZATIVO TECNOLOGICO NEGOCIO SOCIAL
[ ACELERADORES DE CAPITAL INTELECTUAL
[ CAPITAL DE EMPRENDIMIENTO E INNOVACION

llustracién 11. Estructura del Modelo “INTELLECTUS”. Tomado de (BUENO E. D., 2011).

La estructura del modelo se desagrega para su analisis, en:
= Conceptos Basicos
= Caracteristicas

= Principios de Configuracion

Capitales o componontes
Conceptos Elementos
Basicos Variables
Indicadores
Sistémico
Abierto
Flexible
Adaptativo
Sistémico
Dinamico
Dimension Sistémica o Estructural
Dimension Relacional
Dimension Temporal

Caracteristicas

Principios de
Configuracion

Tabla 5. Estructura del Modelo Intellectus. Elaboracion propia, adaptado de (BUENO E. D., 2011).
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5.1.6.2.13.2 Ldgica Interna del Modelo.

La configuracion de la l6gica interna esta dada por los componentes, elementos y variables
del modelo, estos componentes son 5 béasicos (Capital Humano-Capital Organizacional-Capital
Tecnologico-Capital Negocio-Capital Social), denominados “mapa de elementos y variables”;
ademas se identifican los “aceleradores” de estos componentes o capitales basicos, que son
integrados en un nuevo componente o Capital de emprendimiento e innovacion, estos
“aceleradores” se reconocen como propuesta integradora, son las relaciones causa-efecto de los
procesos que integran los conceptos y hacen parte de la nueva fundamentacion metodolégica que
dinamiza y explica la evolucién de los elementos y variables; hacen parte del elemento dinamico
del Modelo, que permiten observar su evolucion temporal, afianzados en el nuevo Capital de
emprendimiento e innovacion, con el que se desarrollaran las competencias esenciales y las
capacidades dinamicas para el desarrollo sostenible de la ventaja competitiva de la entidad. En la

ilustracién Nro. 12 se ilustran los aceleradores basicos.

[ CAPITAL EMPRENDIMIENTO E INNOVACION }
VR
Resultados de Innovacicn
S———
N N VR VR N
aCH aCo alT aCN als
Culturainnovadora Innovacicn tecnoldgica de Innovacion de modelo de
(Valoresy actitudesde Innovacion de gestién e . Innovacion social
. ” producto negocio
innovacion)
N N VRN N
Tasa de actitud | L . Innovacion tecnologica de Responsabilidad social
nnovacién internacional -
emprendedora proceso corporativa

llustracién 12. Aceleradores Bésicos construccion del Indice Sintético. Tomado y adaptado de (BUENO E. D., 2011).

5.1.6.2.13.3 Desarrollo del Modelo y cuadro de indicadores
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Son las definiciones de cada componente o capitales del Modelo y ya fue expuesto en los
acapites de las dimensiones del Capital Intelectual, quedando igualmente plasmadas en las
ilustraciones Nro. 6, 7, 8, 9 y 10; los cuadros de indicadores, se presentan como parte de la
metodologia en el Capitulo 7, seccion 7.6 Variables; pues se tiene contemplado usar este

Modelo, como base para el objetivo del presente trabajo.

Teniendo en cuenta lo anterior se resefia el nuevo capital (de emprendimiento e
innovacion) con sus elementos y variables; y que estd en estrecha relacién con los

“aceleradores”, en la ilustracion Nro. 12, se muestra su estructura.

Donde, el elemento de resultados de innovacion, corresponde a las mejoras incorporadas
en los productos, procesos y métodos de gestion existentes, percibidas en términos de costes,
calidad, rendimiento y tiempo. Este elemento incluye ademas los logros obtenidos a través del
lanzamiento de nuevos productos. El esfuerzo en innovacion, son los esfuerzos dedicados al
disefio, lanzamiento y difusién entre el publico de los bienes y servicios tecnoldgica y
socialmente nuevos. Es un elemento que hace referencia a los esfuerzos realizados en procesos de

innovacion tecnoldgica, de gestion y social por lo que seria muy interesante relacionarlo con el elemento
“Resultados de la innovacion”. Este se compone de las siguientes variables objeto de medida. Y la actitud
y capacidad de emprendimiento, expresa la disposicion animica o modelo mental de las personas (ser +
estar) y la cualidad propia del saber hacer o para llevar a cabo la accion de emprender o de iniciar cosas,

actividades o proyectos nuevos. (BUENO E. D., 2011).
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Capital Elemento Variables
Cultura innovadora (Valoresy

E actitudes de

m innovacion).

p Tasa de actitud emprendedora

r | Innovacidn de gestién

e n Resultado de |Innovacién internacional

n n Innovacion |y, ovacion tecnoldgica de producto
d o Innovacidn tecnoldgica de proceso

v Innovacidn de modelo de negocio
m a ., .

. Innovacién social

1 C

e i Responsabilidad social corporativa

z Gasto en innovacién
n o Esfuerzo en - .
_, Personal en innovacion
t n Innovacidén
o Proyectos de innovacion
) Actitud de emprendimiento
Actitud y
- capacidad de |Creatividad
emprendimiento | .
P Capacidad de emprendimiento

llustracion 13. Capital de Emprendimiento e Innovacion. Tomado y adaptado de (BUENO E. D., 2011).

5.1.6.2.13.4 indice Sintético.

Se construye a partir de la asignacion de unas ponderaciones a los indicadores o criterios
de medida de los elementos y variables revelados o identificados de los diferentes componentes o
capitales del modelo que componen el capital intelectual, que permite la descomposicion de una
estructura compleja, ordenando sus elementos en una estructura jerarquica, asignando valores
numéricos para los juicios de valor (subjetivos), pero dentro de una “légica dedntica” que
permita otorgar con objetividad la importancia relativa de cada elemento o componente
identificados tiene la mayor importancia o la prioridad a la hora de una gobernanza eficaz y

eficiente del capital intelectual (BUENO E. D., 2011).

5.1.6.2.14 Informe de Capital Intelectual.
Es en una herramienta de comunicacion para informar, a la direccién, a los empleados, a

los accionistas y a los agentes sociales de su entorno (stakeholders) interesados por unas u otras
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razones, sobre la existencia del valor oculto que representa el capital intelectual, como agregado
de valor de un conjunto de activos intangibles o de recursos de conocimiento que han sido

identificados, revelados y medidos a partir de la aplicacion de un modelo de anélisis.
La estructura del informe, comprende:

= Introduccion y presentacion de la empresa u organizacion.

= Modelo de Capital Intelectual de la entidad (Adaptacién del Modelo Intellectus):
elementos, variables e indicadores criticos para la organizacion.

= Resultados del Informe: Medicidn de activos intangibles.

e Indicadores de Capital Intelectual. Seleccion del conjunto razonable de indicadores
representativos de la entidad y actividad de la empresa u organizacion, clasificados
por cada uno de los capitales que conforman el Modelo Intellectus.

e Ejes de valoracion y construccion del indice sintético sobre la valoracion de los
activos intangibles representativos del Capital Intelectual.

e Andlisis de puntos fuertes y areas de mejora de cada uno de los capitales que
conforman el Modelo de Capital Intelectual de la organizacion.

= Conclusiones y recomendaciones: elaboracion de un documento que recoja

observaciones generales (BUENO E. D., 2011).

5.2 Referente normativo
Aunque en Colombia existe una amplia jurisprudencia que aplica a las universidades
publicas, hay unos parametros generales por medio de los cuales estas instituciones llevan a cabo

el desarrollo de su mision, vision y objetivos; dandole un piso juridico a sus actuaciones.
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e Lo primero que se debe considerar es la Constitucion Politica de la Repuablica de
Colombia, que es la Ley de Leyes en el pais.

e Luego vienen las normas de caracter general:

“La educacion superior, es reglamentada por la Ley 30 de 1992, que define el caracter y

autonomia de las Instituciones de Educacién Superior -IES-, el objeto de los programas

académicos y los procedimientos de fomento, inspeccidn y vigilancia de la ensefianza.

Ley 115 de 1994- Ley General de Educacion. Ordena la organizacion del Sistema Educativo

General Colombiano. Esto es, establece normas generales para regular el Servicio Publico de

la Educacién que cumple una funcion social acorde con las necesidades e intereses de las

personas, de la familia y de la sociedad. Respecto a la Educacién Superior, sefiala que ésta es

regulada por ley especial, excepto lo dispuesto en la presente Ley. "Excepto en lo dispuesto

en la Ley 115 de 1994, sobre Educacion Tecnoldgica que habia sido omitida en la Ley 30 de

1992. Ver Articulo 213 de la Ley 115.

Estas dos leyes indican los principios constitucionales sobre el derecho a la educacién que

tiene toda persona, por su parte, las condiciones de calidad que debe tener la educacion se

establecen mediante el Decreto 2566 de 2003 y la Ley 1188 de 2008.

Esta normatividad se complementa con la Ley 749 de 2002 que organiza el servicio publico

de la educacion superior en las modalidades de formacion técnica profesional y tecnolégica,

amplia la definicion de las instituciones técnicas y tecnoldgicas, hace énfasis en lo que

respecta a los ciclos propedéuticos de formacidn, establece la posibilidad de transferencia de

los estudiantes y de articulacion con la media técnica” (MEN, 2017).
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e Las leyes que a continuacion se relacionan, si bien no son especificas de la reglamentacion de
la educacion publica superior, si tienen que ver con las personas que desempefian funciones
en estas:

LEY 909 DE 2004. Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 4500 de 2005,
Reglamentada por el Decreto Nacional 3905 de 2009, Reglamentada parcialmente por el
Decreto Nacional 4567 de 2011. Por la cual se expiden normas que regulan el empleo

publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
LEY 734 DE 2002. Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico.

e Finalmente, y de acuerdo con la misma Constitucion Politica de Colombia, estan las normas
que expide la Universidad del Quindio, en uso de su Autonomia Universitaria y que son una
carta de navegacion para su diario desempefio, se resefian igualmente las generales:
ACUERDO N° 005. Febrero 28 de 2005. Consejo Superior. Por Medio del cual se expide el
Estatuto General de La Universidad del Quindio.

ACUERDO N° 011. Agosto 26 de 2013. Consejo Superior. Por Medio del cual se expide el
Estatuto de Personal Administrativo y Sistema de Carrera Administrativa de La Universidad
del Quindio.

ACUERDO N° 020. Diciembre 18 de 2015. Consejo Superior. Por Medio del cual se
Establece la Estructura Organizacional de La Universidad del Quindio, se Determinan las
Funciones de sus Dependencias y se Dictan Otras Disposiciones.

ACUERDO N°. 049 junio 22 de 1995. Consejo Superior. Por el Cual se Expide el Estatuto
para los Docentes de la Universidad del Quindio.

ACUERDO N°. 066 de 2000. Consejo Superior. Por el Cual se Expide el Estatuto
Estudiantil de la Universidad del Quindio.
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5.3 Referente Contextual

El proyecto se va desarrollar en la Universidad del Quindio, por tanto, se hace necesario
plasmar las caracteristicas de la institucion.
Universidad del Quindio

La Universidad del Quindio una institucién de nivel territorial y Gnica institucion de
caracter publico en el departamento del Quindio, creada por el Concejo Municipal de Armenia,
en 1960. En 1982, se convirtio en una institucion de caracter departamental. Empezo a funcionar
en 1962 con los programas de Agronomia y Topografiay en 2017 cuenta con 7 facultades y 38
programas en las modalidades presencial, distancia y virtual.
Cuenta con 18.600 aproximadamente y tiene una planta de personal cercana a las 2.000 personas

entre docentes, administrativos y contratistas.

Misidn

La Universidad del Quindio contribuye a la transformacion de la sociedad, mediante la
formacion integral desde el ser, el saber y el hacer, de lideres reflexivos y gestores del cambio;
con estandares de calidad, a través de una oferta de formacion en diferentes metodologias, que
responda a una sociedad basada en el conocimiento; una investigacion pertinente que aporte a la
solucion de las probleméticas del desarrollo e integrada con la extension y proyeccién social;
educando en tiempos del posconflicto y de la consolidacion de la paz, apoyada en una gestién

creativa y con estandares de calidad.

Docencia

La Universidad del Quindio contribuye a la transformacién de la sociedad, mediante la

formacion integral desde el ser, el saber y el hacer, de lideres reflexivos y gestores del cambio;
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con estandares de calidad, a través de una oferta de formacion en diferentes metodologias, que

responda a una sociedad basada en el conocimiento.

Investigacion
Una investigacién pertinente que aporte a la solucion de las problemaéticas del desarrollo e
integrada con la extensién y proyeccion social.

Extension y Desarrollo Social:

Apoyada en una gestion creativa y con estandares de calidad e integrada con la

investigacion.

Responsabilidad Social:

Educando en tiempos del posconflicto y de la consolidacién de la paz.

Vision

En el afio 2025, la Universidad del Quindio estard consolidada como una institucién
pertinente - creativa — integradora, acreditada de alta calidad, con reconocimiento nacional e
internacional en sus procesos de formacion a través de diferentes metodologias, de investigacion,

extension, proyeccién y responsabilidad social.

Gestion:

La Universidad del Quindio estara consolidada como una institucion Pertinente - Creativa —
Integradora

Docencia:

Acreditada de alta calidad, con reconocimiento nacional e internacional en sus procesos de

formacion a través de diferentes metodologias.
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Investigacion:

Consolidada como pertinente y alta calidad en sus procesos de investigacion.

Extension:

Procesos creativos e integradores en proyeccion social.

Responsabilidad Social:

Reconocimientos en sus procesos de responsabilidad social.

Politica de Calidad

Docencia:
Contribuye al cumplimiento de los fines esenciales de la educacion superior fundamentados en

investigacion, la extension y desarrollo social.

Investigacion:

Contribuye al cumplimiento de los fines esenciales de la educacién superior.

Extension:
Eficacia, eficiencia y efectividad de sus procesos y la satisfaccion de las expectativas de los

usuarios.

Responsabilidad Social:

Talento Humano competente, comprometido y respetuoso de lo publico, y el éptimo

manejo de los recursos del Estado.

Objetivos.

PILAR ESTRATEGICO 1: Calidad Académica Pertinente.
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Obijetivo Estratégico — De Impacto — De Calidad Académica Pertinente

PILAR ESTRATEGICO 2: Investigacion Pertinente.

Obijetivo Estratégico — De Impacto — Investigacion Pertinente.

PILAR ESTRATEGICO 3: Extension y Desarrollo Social Pertinente.

Obijetivo Estratégico — De Impacto — Extension y Desarrollo Social Pertinente.
PILAR ESTRATEGICO 4: Gestion Creativa.

Obijetivo Estratégico — De Impacto — De Gestion Creativa.

PILAR ESTRATEGICO 5: Bienestar y Cultura Creativa.

Obijetivo Estratégico — De Impacto — Bienestar y Cultura Creativa

PILAR ESTRATEGICO 6: Integradora con el Egresado.

Obijetivo Estratégico — De Impacto — Integradora con el Egresado.

PILAR ESTRATEGICO 7: Integradora con la Internacionalizacion y Movilidad.
Obijetivo Estratégico — De Impacto — De Integradora con la internacionalizacion y movilidad.

PILAR ESTRATEGICO 8: Integradora con el Entorno. Objetivo Estratégico — De Impacto —

Integradora con el Entorno (UNIVERSIDAD-DEL-QUINDIO, 2017).
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Gestion y
Planeacién . Comunicacién
Estratégica ' SEUaieIate Estratégica

L

MACROPROCESOS MISIONALES

\ \ Extension y

Desarrollo Social

| I O I O N N B

MACROPROCESOS DE APOYO

Docencia Investigacion

Gestién de Y Gestién de
Apoyo Gestion Bienestar
POYD ' Financiera i
Académico Institucional

Administracién Gestion
del Campus Humana

Gestion Recursos . Gestion

" Gestion luridica
Académicos Documental

Gestion Biblioteca

- Gestion TICS

SEGUIMIENTOY EVALUACION

Control
interno

llustracion 14. Mapa de Procesos Universidad del Quindio. Tomado de Sistema Integrado de Gestion UQ.
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u ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD DEL QUINDIO
SEVESEE Acuerdo del Consejo Superior No. 020 del 18 de diciembre de 2015
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FACUITAD DE INGEMIERIA ~ —— e | J
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COMUNICACIONES
FACULTAD DE CIENCIAS
HUMAHNAS OFICINA ASESORA JURIDICA
SECRETARIA GENERAL
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA OFICINA DE GESTION ¥ |
SALUD DE LA
% AREA DE GESTION
FACULTAD DE CIENCIAS OFICINA DE CONTROL DoAY
ECONOMICAS Y — INTERNO
ADMINISTRATIVAS
OFICINA DE ASUNTOS
FACULTAD DE CIENCIAS QaCIFUARS
AGROINDUSTRIALES
FACULTAD DE EDUCACION

I I ] N

VicBicIoNALACADINICL ] jrea o e . VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA —
OFICINA DE ASUNTOS DOCENTES AREA FINANCIERA —
AREA DE TESORERIA -

OFICINA DE ADMISIONES Y
REGISTROS

UNIDAD EMPRENDIMIENTO,

DESARROLLO EMPRESARIAL Y AREA DE COMPRAS Y SUMINISTROS —|

OFICINA DE PUBLICACIONES NEGOCIOS (UEDEN) :
AREA DE ACTIVOS FLIOS
INIDAD PROYECTOS DE EXTENSION
N AREA DE GESTION HUMANA  —
CENTRO DE ESTUDIOS Y PRACTICAS
ssmeins
AREA BIENESTAR INSTTUCIOMAL  —
AREA DE AUDIOVISUALES %
UNIDAD DE ATENCION ¥ AREA DE MANTENIMIENTO DEL |
GESTION DE EGRESADOS CAMPUS
CENTROS DE ATENCION TUTORIAL }»
AREA DE SISTEMAS Y NUEVAS ||
UNIDAD DE RELACIONES. TECNOLOGIAS
INTERNACIONALES E
INTERINSTITUCIONALES

llustracion 15. Estructura Organizacional 1. Tomado de Pagina Universidad del Quindio.

En esta primera parte es donde se ubican los procesos de apoyo, en los cuales trabajan la
mayoria de los funcionarios administrativos.

La gestion administrativa se dirige desde de la Vicerrectoria Administrativa, que tiene a su
cargo la mayor parte de los macroprocesos de apoyo, teniendo claridad en la estructura
organizacional en cuanto que su labor se encuentra al servicio de los procesos misionales de
docencia, investigacion y extension (UNIVERSIDAD DEL QUINDIO, 2017), los que se ilustran
en la segunda parte, donde también hay personal administrativo desempefiando funciones en

estos procesos.
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Todos bajo la estructura organizacional aprobada mediante el Acuerdo del Consejo
Superior No. 020 de 2015, la cual se fundamenta en las tres funciones esenciales: Docencia,

Investigacion y Extension.

u ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD DEL QUINDIO

e Acuerdo del Consejo Superior No. 020 del 18 de diciembre de 2015
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llustracion 16. Estructura Organizacional 2. Tomado de Pagina Universidad del Quindio.
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6. METODOLOGIA

6.1 Enfoque investigativo

El enfoque investigativo que se va a utilizar en el presente trabajo es mixto, combinando
caracteristicas del enfogue cuantitativo, que “representa un conjunto de procesos y s secuencial
y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar o eludir” pasos, el orden
es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va
acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la
literatura y se construye un marco 0 una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen
hipdtesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas (disefio); se miden las
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia
utilizando métodos estadisticos), y se establece una serie de conclusiones” (HERNANDEZ,
2010).

Y el cualitativo, que utiliza “la recoleccion y el analisis de los datos (como en la mayoria
de los estudios cuantitativos) pueden desarrollar preguntas e hipdtesis antes, durante o después
de la recoleccién y el andlisis de los datos. Con frecuencia, estas actividades sirven, primero,
para descubrir cuales son las preguntas de investigacibn mas importantes, y después, para
refinarlas y responderlas. La accion indagatoria se mueve de manera dindmica en ambos
sentidos: entre los hechos y su interpretacion, y resulta un proceso mas bien “circular” y no
siempre la secuencia es la misma, varia de acuerdo con cada estudio en particular.”
(HERNANDEZ, 2010).

Igualmente, el proceso que se utiliza es de razonamiento deductivo, “que comienza con la

teoria y de ésta se derivan expresiones logicas” en su componente cuantitativo, e inductivo en su
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componente cualitativo, que “explora y describe, y luego genera perspectivas teodricas, va de lo

particular a lo general.” (HERNANDEZ, 2010).

6.2 Alcance de la investigacion:

El alcance que se va a tener es descriptivo, que de acuerdo con Herndndez Sampieri,
“busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un andlisis. Es decir,
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, 2010).

Ademas, tiene un alcance explicativo, que “busca encontrar las razones o causas que provocan

ciertos fenomenos fisicos o sociales.” (HERNANDEZ, 2010).

6.3 Nombre de la metodologia a utilizar
La metodologia es transeccional o transversal, debido a que implica la recoleccién de datos
en un Unico momento. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede (HERNANDEZ, 2010).

6.4 Poblacion

La poblacion sobre la que se va a aplicar el estudio, corresponde a las personas que se
desempafian como funcionarios de la Universidad del Quindio, en el Area Administrativa, que de
acuerdo a la Resolucion de Rectoria # 4659 de agosto 01 de 2018 “Por medio de la cual se
actualiza la distribucion de la planta global de empleos de la Universidad del Quindio”; que
reemplazo a la Resolucion de Rectoria # 3724 de noviembre 10 de 2017 “Por medio de la cual

se actualiza la distribucion de la planta global de empleos de la Universidad del Quindio”, que
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a su vez reemplazo a la Resolucion de Rectoria # 3153 de mayo 26 de 2017 “Por medio de la
cual se actualiza la distribucion de la planta global de empleos de la Universidad del Quindio”,
reemplazando a la Resolucion de Rectoria # 2945 de marzo 23 de 2017 “Por medio de la cual se
actualiza la distribucion de la planta global de empleos de la Universidad del Quindio”, que
reemplazo la Resolucion de Rectoria # 1320 de diciembre 29 de 2015 “Por medio de la cual se
actualiza la distribucion de la planta global de empleos de la Universidad del Quindio”,;
corresponde a 341 personas, menos las exclusiones (32) Director de Programa, (12) Periodo y
(36) Libre Nombramiento, para una poblacion de 261 funcionarios; las personas que tienen
contrato de trabajo o contrato de Orden de Prestacion de Servicios y que se desempefian en el
Area Administrativa, no se tienen en cuenta por las caracteristicas de este tipo de contratacion,
pues si bien cumplen funciones que ameritan ser tenidas en cuenta para este tipo de estudio, los
contratos vencen a final de afio y siempre existe la incertidumbre de una nueva contratacion,
cabe anotar, que el nimero es significativo y cercano al nimero de personas de planta, sin tener

un dato exacto debido a que es informacidn no divulgada institucionalmente.

De los 290 se tomara una muestra representativa tomada de manera aleatoria, con un 5%
de margen de error y 95% de confiabilidad. Lo que da como resultado una muestra de 156

encuestas a realizar.

6.4.1 Calculo de la muestra.

Para el célculo de tamafio de muestra se toméd como referencia un software que hace el
calculo, con unos datos dados en la direccién: https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-

muestra.html. (QuestioPro, 2019).
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Calculadora de tamano de muestras para
tu investigacion

Calculadora de muestra

Nivel de Confianza : ®) 95% L 99%

Margen de Error:

Poblacion: 261

| Calcular Muestra | | Limpiar |

Tamaiio de Muestra: 156

lHustracion 17. Tamafio de la muestra. Adaptado de QuestioPro.

6.5 Criterios de inclusién y exclusion:
De la poblacién referida, no se van a tener en cuenta los cargos que son por eleccion, como

rector, decanos o directores de programas, subpoblacion que suma 39 personas.

Igualmente, se excluyen los profesores de planta de la Universidad del Quindio que Ocupan
cargos de Libre Nombramiento y Remocion, que corresponde a los 4 Vicerrectores, al Jefe de
Gestion Humana y al Jefe de Planeacién y Desarrollo; asi como a las personas de Libre
Nombramiento y Remocién, que antes de ocupar estos cargos no eran de la planta de empleados;
para una nueva exclusién de 12 personas; igualmente, se excluyen los asesores, pues estos
cambian de acuerdo con las disposiciones de la administracion y los cambios en los cargos por

eleccion.
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6.6 Variables.

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Dime
nsion

Variables

Tipo

Preguntas

CAPITAL HUMANO

Sentimiento
de
pertenenciay
compromiso

Cualitativa

¢Cuantos afos lleva usted trabajando para la
Universidad del Quindio?

Cualitativa

¢Ha estado vinculado a actividades de mejora en la
institucion?

Automotivaci
on

Cualitativa

¢ Cuéntos dias ha faltado usted a su puesto de
trabajo, durante los Gltimos seis meses?

Cualitativa

¢Considera su remuneracion adecuada para su nivel
de formacion?

Cualitativa

¢Ha sido promovido/a de cargo en su vida laboral en
laUQ?

Cualitativa

¢Valoraria positivamente su ambiente de trabajo?

Satisfaccion

Cualitativa

¢Ha sido trasladado de oficina o cambiado de rol en
su misma oficina, en su vida laboral en la UQ?
Solicitada por usted?

Cualitativa

¢Ha tenido durante su vida laboral en la UQ
premios o reconocimientos al trabajo realizado?

Cualitativa

¢ Esta satisfecho con la relacion colaborador/Jefe?

Sociabilidad
y orientacion
al usuario

Cualitativa

¢Pertenece a algun proyecto interno de trabajo,
aparte de su trabajo normal? Incluye cétedra.

Cualitativa

¢ Pertenece usted a algun cuerpo colegiado interno
de la UQ (comité, consejo)

Cualitativa

¢Pertenece a algun proyecto externo de trabajo,
aparte de su trabajo normal? Incluye catedra.

Cualitativa

¢Como califica el clima laboral en la UQ, en
general?

Cualitativa

¢Cree que en la parte administrativa la UQ va en la
direccion correcta?

Cualitativa

¢Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a
igualdad de sueldo y condiciones, se quedaria en la
empresa?

Cualitativa

¢Su puesto esta en relacion con su titulacion
académica?
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Cualitativa

¢Existen posibilidades reales de movilidad en su
empresa?

Cualitativa

¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo
dentro de su empresa?

Cualitativa

¢Considera que con su perfil (académico,
experiencia) puede acceder a un cargo mas alto?

Cualitativa

¢se siente realizado en su trabajo?

Cualitativa

¢Se lleva Usted bien con sus comparfieros?

Cualitativa

¢Se considera usted valorado por el puesto de
trabajo que ocupa?

Cualitativa

¢ Se siente comodo en su puesto de trabajo?

Cualitativa

¢Se siente orgulloso de pertenecer a la UQ?

Cualitativa

¢Atiende usted pablico?

Flexibilidad y
adaptabilidad

Cualitativa

¢Ha hecho cambios de actividad profesional?

Cualitativa

Indique su edad en afios.

Cualitativa

¢Ha hecho cambios geograficos en su vida
profesional?

Cualitativa

¢ha sido encargado formalmente, en un cargo mas
alto en su vida laboral en la UQ ?

Creatividad

Cualitativa

¢ha sugerido ideas para desarrollar las actividades
de su labor?

Cualitativa

¢En qué profesion(es) tiene titulo(s) de pregrado?

Cualitativa

¢ Queé titulo de postgrado o postgrados tiene?

Cualitativa

¢Su cargo esta relacionado con actividades de
Investigacion y Desarrollo? ;Cudl?

Educacién
reglada

Cualitativa

¢Cual es su ultimo nivel de educacion?

Cualitativa

¢ Tiene otro tipo de formacion? ¢ Cuél (es)?

Cualitativa

¢Cuanto afios hace que se gradud de pregrado?

Cualitativa

Si tiene formacién postgradual ¢ Cuantos afios hace
que obtuvo el titulo?

Formacion
especializada

Cualitativa

¢Qué formacion profesional tiene?

Cualitativa

¢Ha realizado algun curso de formacion que le haya
dado o subvencionado la Universidad del Quindio?

Cualitativa

¢Ha realizado algun curso de formacion E-
LEARNING que le haya dado o subvencionado la
Universidad del Quindio?
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Cualitativa

¢Ha realizado algun curso de formacion por la
intranet que le haya dado o subvencionado la
Universidad del Quindio?

Cualitativa

¢ Cuéntos afios lleva desempefiando funciones en el
puesto de trabajo actual?

afios de experiencia en las funciones del cargo que

Cualitativa "
N desempefia

Experiencia
Cualitativa | Afios de antigliedad en la Universidad del Quindio
Cualitativa | ¢Tiene experiencia profesional en el exterior?
Cualitativa ¢Desempefia actividades socio-culturales al margen

de su labor en la Universidad del Quindio?;Cual?
Desarrollo
personal Cualitativa | ¢Tiene personas a cargo?;Cuantas?

Cualitativa

¢La universidad del Quindio le ha dado un ascenso
en el Gltimo afio?

Aprendizaje

Cualitativa

¢Cuantas Horas al mes dedica a actividades de
formacién?

Colaboracién
(trabajo en

Cualitativa

¢ Trabaja en algun equipo de trabajo constituidos
como tal en la UQ?

¢ Trabaja en algln equipo de trabajo externo a la

equipo itati
quipo) | Cualitativa 0Q?
Comunicacio | cyalitativa ¢Ha hecho sugerencias para el desarrollo de
n actividades laborales?
(intercambio Cualitativa ¢Desarrolla su trat,)aj_o por medio de alguna
de plataforma tecnologica?
conocimiento I ¢Se han tenido en cuenta las sugerencias realizadas
) Cualitativa :
por Ud. En el trabajo?
Conciliacion | Cualitativa |¢Lleva trabajo a casa?
de la vida . .
laboral y Cualitativa participa o ha participado en programas de
familiar conciliacion
Cualitativa | ¢Estéa satisfecho con su jefe inmediato?
Cualitativa | ¢Conoce la misidn y objetivos de la UQ?
Liderazgo | Cualitativa |¢Se encuentra satisfecho con su trabajo?

Cualitativa

¢Esta involucrado en actividades de mejora de la
uQ?

CAPITAL
ESTRUCT

Homogeneida
d cultural

Cualitativa

¢Comparte la cultura organizacional de la UQ?

Cuantitativa

N° de culturas identificadas

Cuantitativa

% de gastos generales dedicado a cultura
corporativa
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Cuantitativa

N° de valores culturales explicitados

Evolucion de —
Cuantitativa . e .
valores N° de acciones de difusion de la cultura corporativa
culturales i i ifusio
Cualitativa | TI€MPO pledlcado a difusion de la cultura
corporativa
5 : : "
Cuantitativa N° de horas dedicadas a la integracion de nuevos
empleados
Cuantitativa | N° de comunidades informales
Clima social- | Cualitativa | Horas absentismo / Total horas trabajadas
laboral | o itativa
indice de clima social (Encuestas de clima laboral)
Cualitativa | Renuncias voluntarias / Rotacion No deseada
Cualitativa | Despidos / Rotaciéon No deseada
Cuantitativa o . o
N° de definiciones de la vision de la organizacién
Fllosofla} de Cuantitativa N de comunicaciones institucionales que recogen la
Negocio filosofia de Negocio
Cualitativa ., . ) .
Inversion realizada en planes de implantacién
Identidad % de personas que han participado en la elaboracion

organizativa

Cuantitativa

de la mision de la organizacion

Cuantitativa

N° de actividades implementadas por la
organizacion en materia de sensibilizacion en

Sensibilidad género.
en género
Cuantitativa | % de personas que han participado en las
actividades en materia de sensibilizacion en género.
o Cuantitativa N de_Nw_e]es jerarquicos existentes en la
Diseno organizacion

organizativo

Cuantitativa

N° de directivos / Plantilla Total (%)

Cuantitativa

% de personas con funciones especificas

Desarrollo
organizativo

Cualitativa

¢Ha cambiado de puesto de trabajo en el Gltimo
afio?

Cuantitativa

N° de departamentos que se han visto alterados o
modificados en el afio

Cuantitativa

N° de incentivos econdmicos

Cuantitativa

NC de incentivos en especie

Entornos de
aprendizaje

Cuantitativa

N° de sistemas de sugerencias

Cuantitativa

N° de comunidades de aprendizaje

Cuantitativa

N° de foros on line
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Cuantitativa

% inversion en formacion on line/ Total inversion
en formacioén

Pautas
organizativas

Cuantitativa

N° de procedimientos organizativos documentados

Cuantitativa

N° de procedimientos consuetudinarios

Cuantitativa

N° de rutinas automatizadas / Total de rutinas

Creaciony
desarrollo de
conocimiento

Cuantitativa

N° de sugerencias implantadas/N° de sugerencias
aportadas

Cuantitativa

N° de grupos de mejora

Cuantitativa

N° de equipos de colaboracion entre departamentos

Cuantitativa

N° de utilizaciones sucesivas del conocimiento
explicitado

Captacion y
transmision
de
conocimiento

Cuantitativa

N° de procesos de captacion y transmision de
conocimientos

Cuantitativa

% de tiempo dedicado a consultas de bases de datos

Cuantitativa

N° de mejoras de bases de datos existentes

Cuantitativa

Frecuencia media de consulta de las bases de datos
corporativas por empleado

Cuantitativa

N° de procesos documentados orientados al usuario
interno

Cuantitativa

N° de consultas de miembros de la organizacion

Dlrlgldqs al Cuantitativa N° de procedimientos estandarizados de acogida de
usuario Nuevos empleados
interno Cuantitativa | N° de procesos de reflexién estratégica
Cuantitativa | N° de procesos de innovacion
0 [Taal] 1 1f1 (o]
Cuantitativa | N° d& procesos (_je conocimiento identificados/N° de
procesos operativos
Cuantitativa | N° de procesos operativos de bases de datos
5 - -
Cuantitativa | N de procesos documentados de atenciéon al usuario
externo
D|r|g|dqs al Cuantitativa . .
usuario % de consultas respondidas a usuarios externos
externo Cuantitativa | N° de procesos de aceptacion de usuarios
Cuantitativa - :
N° de procesos de seguimiento de los usuarios
irigi Cuantitativa
D'”?(;SOS a N° de acuerdos documentados con los proveedores
5 :
proveedores | Cuantitativa N° de procesos desarrollados conjuntamente con los

proveedores
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Cuantitativa

N° de procesos automatizados e integrados con los
proveedores

Cuantitativa

N° de procesos para la implantacion del just in time
en el suministro de los proveedores

Cuantitativa

N° de procesos de gestion de riesgos de los
proveedores

Cuantitativa

N° de procesos de asistencia técnica de los
proveedores

Cuantitativa

N° de acciones formativas con los proveedores

CAPITAL RELACIONAL

Satisfaccion
del usuario

Cuantitativa

Variacion de reclamaciones registradas respecto al
afio anterior

Cuantitativa

Tasa de mejora del indice de satisfaccion del usuario

Procesos de
relacion con
usuarios
(conocimient
0 del usuario)

Cuantitativa

N° de canales de comunicacion utilizados para
relaciones con los usuarios

Cuantitativa

N° de sugerencias anuales de los usuarios para el
disefio y desarrollo de productos

Formalizacio
ndela
relacion con
proveedores

Cuantitativa

NUmero de acuerdos y proyectos conjuntos con
proveedores

Cuantitativa

Antigliedad media de la relacion con proveedores

Cuantitativa

% de personal del proveedor trabajando en la
organizacion

Cuantitativa

% de personal de la organizacion trabajando en
centros del proveedor

Soporte
tecnoldgico

Cuantitativa

N° de procesos automatizados e integrados con los
proveedores

Cuantitativa

N° de actualizaciones del catalogo electronico de
productos de los proveedores

Cuantitativa

N° de herramientas o plataformas tecnoldgicas
conjuntas

Cuantitativa

Ahorro medio (en tiempo o costes) en la recepcion
de pedidos electrénicos

Personalizaci

on de ... |N° de productos y servicios adaptados
Cuantitativa e
productos y especificamente a la empresa/ Total de productos y
servicios servicios ofrecidos por proveedores
Relaciones N° de eventos para presentar resultados a los
con entes de | Cuantitativa | &cclonistas
control e N° de comunicaciones anuales a ENTES DE
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instituciones CONTROL
rnamen —— -
QUbealeaS ent Participacion de representantes del gobierno en la
institucion
N° de alianzas con entidades nacionales
Base de e 5 . . - .
. Cuantitativa | N° de alianzas con entidades internacionales
aliados 5 . .
N° de alianzas de 1+D+i
Cuantitativa | Alianzas con entidades nacionales
Solidez de las Antigledad media de las alianzas
alianzas Grupos de trabajo en colaboracion con los aliados

Personas dedicados a alianzas

Beneficios de

Cuantitativa

las alianzas Programas de formacion conjunta
o Cuantitativa | N° de herramientas de inteligencia econémica
COI‘]OC(Iijent Cuantitativa | N° de acciones de benchmarking al afio
ode

competidores

Cuantitativa

N° de personas dedicadas al andlisis de
competidores/ Total plantilla

Procesos de
relacion con
competidores

Cuantitativa

N° de acuerdos de colaboracidn con competidores

Cuantitativa

N° de proyectos conjuntos con competidores

Relaciones
con
instituciones
de la calidad

Cuantitativa

N° de participaciones en eventos de calidad

Cuantitativa

N° de auditorias de calidad realizadas en los ultimos
3 afios

Cuantitativa

Asociaciones de calidad a las que pertenece la
organizacion

Cuantitativa

N° programas de mejora de calidad en los que
participa

Certificacion
es y sistemas
de calidad

Cuantitativa

N° de certificaciones oficiales poseidas por la
organizacion

Cuantitativa

N° procesos certificados / Total procesos

Antigliedad y
fidelizacion
del empleado

Cuantitativa

Tasa de rotacion de empleados

Cuantitativa

Edad media de la base de empleados

Cuantitativa

Media de afios de los empleados en la organizacion

Satisfaccion
del empleado

Cuantitativa

N° de empleados perdidos al afio

Cuantitativa

Tasa de mejora del indice de satisfaccion del
empleado

Procesos de
relacion con
empleados

Cuantitativa

N° de canales de comunicacion utilizados para
relaciones con los empleados

Cuantitativa

N° de sugerencias anuales de los empleados para la
mejora de la organizacion
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Portal de
empleados

Cuantitativa

N° de usuarios registrados

Cuantitativa

Tiempo de permanencia por pagina

Cuantitativa

Periodo medio de actualizacién de contenidos

Colaboracién

Cuantitativa

N° de acuerdos de colaboracion con organismos

con las publicos
administracio Cuantitativa
nes publicas N° de iniciativas de servicio publico
Participacion
en la gestion | Cuantitativa | N° de servicios de apoyo a procesos de gestion
publica publica
Relaciones | Cuantitativa | Nivel de presencia en internet
con medios Inversion monetaria en comunicacion y relaciones
de Cuantitativa | pblicas
comunicacion
Relaciones ... | N°de acuerdos con organizaciones de proteccion del
Cuantitativa . .
con las medio ambiente
instituciones
de defensa Cuantitativa % de la inversion en proyectos medio-ambientales/
medioambien Total gastos
tal
Cadigos 'y . .| N° de procedimientos dirigidos a la proteccion del
certificacione Cuantitativa medio ambiente
S
medioambien | Cuantitativa | N° de certificaciones oficiales de proteccion del
tales medio ambiente
Cuantitativa | N° de acuerdos con organizaciones sindicales
Relaciones | Cuantitativa | o, de participacion en las elecciones sindicales
con las .. | % de trabajadores afiliados a sindicatos/ Total
organizacione | Cuantitativa lantilla
indicales g P T
Ssin ... |N°organizaciones sindicales presentes en la
Cuantitativa S
organizacion
Relaciones ... |N°de ofertas enviadas a los servicios regionales de
Cuantitativa
con las empleo
Instituciones | Cyantitativa | N° de ofertas enviadas a la bolsa de empleo
del mercado . . . .
de trabajo Cuantitativa | % de puestos de trabajo con contrato indefinido
... |N°de sistemas de seguimiento de la conducta
Cuantitativa N
Cadigos de organizativa —— .
.. .. |Periodicidad en la actualizacion de los cddigos de
conducta | Cuantitativa

organizativa

conducta

Cuantitativa

% de miembros de la organizacion a los que afecta
el cadigo

Caodigo de
gobierno de

Cualitativa

Existencia en la organizacién de un plan de igualdad

Cuantitativa

N° de acciones del plan de igualdad implementadas
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la empresa i Existencia de una Comision de Igualdad en la
Cualitativa S
organizacion
Cuantitati N° de referencias a la igualdad en la documentacion
uantitativa | o, rporativa de la organizacion
Cuantitativa | Antigiiedad del codigo de gobierno
Caodigo de N° de comunicaciones anuales de gobierno
igualdad | Cuantitativa | corporativo orientadas hacia la transparencia

informativa

Cuantitativa | N° de personas dedicadas a la accion social

% de inversion dedicado a la conservacion del
patrimonio

N° de proyectos de desarrollo territorial en que se
haya implicada la organizacién

Accién social .| N°de acuerdos de colaboracion con instituciones del
Cuantitativa | trcer sector (ONGs, Fundaciones, etc.)

Cuantitativa

Cuantitativa

NC° de participaciones en proyectos institucionales de
[+D+i

N° de acuerdos de colaboracion con centros de
investigacion

Existencia de un plan de conciliacion en la
organizacion

Cuantitativa

Cuantitativa

Programas de | Cualitativa

conciliacion - —
) " N° de reuniones de sequimiento del plan de
de lavida | Cuantitativa e Y P
- conciliaciéon
familiar y

N° de acciones del plan de conciliacién

profesional | Cuantitativa | .
implementadas

Tabla 6. Operacionalizacion de Variables.

6.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién
Se utilizara como instrumento de recoleccion de informacion la encuesta (Anexo 1), para
lo concerniente al capital humano, aplicando preguntas de respuesta SI o NO, en algunas
preguntas la escala de Likert, con opcién de 5 respuestas, donde el encuestado (en este caso el
funcionario) respondera con base en su grado de acuerdo - desacuerdo o satisfaccion —
insatisfaccion, con el tipo de situacion por la que se pregunta, con esta escala se miden actitudes
y opiniones. Para dejar el formato de la encuesta en firme, se aplicé una prueba piloto a 5

personas, procedimiento con el cual se valido el instrumento; igualmente, en cada formato de
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encuesta se incorpora una carta de confidencialidad de la informacién que cada funcionario

diligencia (Anexo 2).

En cuanto al capital relacional, capital estructural y de emprendimiento e innovacion, se
realizaron entrevistas (Anexo 3) a los responsables de los Macroprocesos de Gestion Humana,
Gestion de Aseguramiento de la Calidad, Planeacién y Desarrollo y Gestién Financiera o la
persona que ellos deleguen; igualmente, se buscara informacion en el SIG (Sistema Integrado de

Gestion) donde estan registrado lo concerniente a la institucion.

6.8 Ordenamiento de datos
El proceso de organizacion de los datos, después de obtenidos por medio de las encuestas
aplicadas, se realiz6 a través de la plataforma de google drive, para su posterior analisis y

descripcion de hallazgos. Los datos obtenidos de las entrevistas se tabulan en Excel.
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7. HALLAZGOS

7.1 Tabulacién, Graficas y Andlisis De Instrumento
De la encuesta aplicada a 157 funcionarios administrativos de la Universidad del Quindio,

se obtuvieron las siguientes respuestas:

1. ¢Cuantos anos lleva trabajando en la Universidad del Quindio? Colocar
cuantos afnos en Carrera - cuantos afios como provisional y cuantos anos por
contrato, si es el caso.

157 respuestas

6 afios o~
2 aflos

2 por contrato y 31 de planta

5 afios de contrato y 3 y medio provisional

27 encarrera y 7 por contrato.

18 MESES

9 afios por contrato

11 afios provisional
7 afios constrato

9 afios con diferentes contratos, Catedratico, Ocasional, Contrato de Trabajo Administrative
4 afios
Afio y medio por contrato y quince afios como provisional

OTROS (46)
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Distribucion de la Antigiiedad en la U.Q.

Hasta 5y Mas de 5
(Afios)

m Hasta 5 Alos = Mas de 5 Afios

Distribucién de la Antigliedad en la U.Q. (Afios)

mDeOa5Afios =De6al0Afos =Dellal5Afos = Del6a20Afios = Masde2lAfios

La distribucion de la antigliedad trabajando en la Universidad del Quindio, en afios es muy
similar en cuanto al nimero de personas en cada uno de los intervalos propuestos, igualmente se
pone de relieve que el 76% de la poblacion (trabajadores administrativos UQ) lleva més de 5
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afios trabajando en la institucion, lo que revela que ¥4 de los trabajadores ingresaron en la actual
administracion, respondiendo a las dinamicas propias de crecimiento de la institucion. Pero el

mayor porcentaje son las personas que llevan mas de 20 afios trabajando en la institucion.

2. iHa estado vinculado a actividades de mejora en la institucion?

@ sl
@ NO

En cuanto a la participacién de los trabajadores en actividades de mejora, se refleja que la tercera
parte no ha participado en estas actividades, abriéndose la posibilidad de integrar a mas personas
en la mejora, lo que viabiliza un mejor desempefio de la Universidad del Quindio en todos los
procesos. Esto puede resultar de provecho en procesos neuralgicos para la institucion, como el

sostenimiento de la acreditacion.
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3. ;Cuantos dias ha faltado usted a su puesto de trabajo, durante los
ultimos seis meses?

157 respuestas

@03

® 46

® 7-10

& Was de 10

4. ;Considera su remuneracion adecuada para su nivel de formacion?

respuestas

® s
& NO

El resultado a esta pregunta denota que o bien las personas estan sobreperfiladas para los cargo
que desempefian o que los manuales de funciones estan desactualizados y se debe hacer una
intervencion urgente en este aspecto, pues la mayoria de trabajadores 63.7% expresa su

inconformismo respecto de la remuneracion que recibe de acuerdo a su perfil.
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5. ¢Ha sido promovido/a de cargo en su vida laboral en la UQ?

157 respuestas

@ sl
@ NO

6. ¢ Valoraria positivamente su ambiente de trabajo?

137 respuestas

@ sl
@ NO

7. iHa sido trasladado de oficina o cambiado de rol en su misma
oficina, en su vida laboral en la UQ? Solicitada por usted?

157 respuestas

@ sl
@ NO
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8. ¢Ha tenido durante su vida laboral en la UQ premios o
reconocimientos al trabajo realizado?

157 respuestas

® sl
@ NO

9. ;Esta satisfecho con la relacion colaborador/Jefe?

157 respuestas

@ Muy Satisfecho
@ Satisfecho

@ Neutral

® Insatisfecho

@ Muy Insatisfecho

10. ;Pertenece a algun proyecto interno de trabajo, aparte de su trabajo
normal? Incluye catedra.

157 respuestas

®si
® No
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11. i Pertenece usted a algun cuerpo colegiado interno de la UQ (comité,
consejo)

57 respuestas

®si
@ Mo

12. i Pertenece a algun proyecto externo de trabajo, aparte de su trabajo
normal? Incluye catedra.

137 respuestas

@ Si
@ No

13. ;Como califica el clima laboral en la UQ, en general?

157 respuestas

@ Muy Bueno
@ Bueno

@ Neutral

® Malo

@ Muy Malo
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14. ;Cree que en la parte administrativa la UQ va en la direccion
correcta?

157 respuestas

®Ssi
® Mo

15. ;Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y
condiciones, se quedaria en la empresa?

157 respuestas

®si
® Mo

16. ;Su puesto esta en relacion con su titulacion académica?

157 respuestas

[ X
® No
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17. i Existen posibilidades reales de movilidad (ascenso) en su
empresa?

157 respuestas

@ Si
@& Mo

18. ;jLe gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de su
empresa?

157 respuestas

@S
@ No

19 ;Considera que con su perfil (académico, experiencia) puede
acceder a un cargo mas alto?

157 respuestas

®si
@ Mo
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20. ;se siente realizado en su trabajo?

157 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ Algunas Veces
@ Ccasionalmente
@ Munca

21. i Se lleva Usted bien con sus companeros de trabajo?

157 respuestas

® Siempre

@ Casi Siempre
© Algunas Veces
@ Ccasionalmente
@ Munca

22. ;Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

157 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ Algunas Veces
@ Ccasionalmente
@ Nunca
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23. iSe siente comodo en su puesto de trabajo?

157 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ Algunas Veces
@ Ccasionalmente
@ Munca

24. ;Se siente orgulloso de pertenecer a la UQ?

157 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ Algunas Veces
@ Ccasionalmente

@ Munca
25. ;Atiende usted publico?
157 respuestas

®si

® Mo
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26. ;Ha hecho cambios de actividad profesional?

157 respuestas

@ Si
@® Mo

27 Indique su edad en anos.

157 respuestas

56

38

45
49
36
57

55
46

33

31
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28 ;Ha hecho cambios geograficos en su vida profesional?

157 respuestas

@ Si
® No

29 ;Ha sido encargado en un cargo mas alto en su vida labor en la UQ
formalmente?

157 respuestas

@ s
@ No

30. ¢ Ha sugerido ideas para desarrollar las actividades de su labor?

157 respuestas

@ si
® No
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31. ¢En qué profesion(es) tiene titulo(s) de pregrado? Si no tiene titulo
coloque N/A

157 respuestas

N/A

Contador Publico
Derecho

Abogado

Ingenieria Civil
Topografo

Administrador Financiero
Contaduria Publica
Ingeniera Civil
CONTADURIA PUBLICA
Profesional en Salud Ocupacional

Tecnologe Agroindustrial

DISTRIBUCION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO
CON EDUCACION SUPERIOR

M Bachiller

M Educacion Superior
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Distribucion de Acuerdo a la
Profesionalizacion de los Trabajadores

M Bachilleres
B Tecndlogos

. " Profesionales
Bachilleres

Profesionales Tecnélogos

Distribucién de Profesionales por Facultades en el
personal administrativo

Ciencias Agroindustriales
Educacién

Ingenieria

Ciencias de la Salud
Ciencias Politicas y S.
Ciencias Humanas

Ciencias Basicas y T.

Ciencias Econdmicas, A.y C.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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32. ;Qué titulo de postgrado o postgrados tiene? Si no tiene titulo coloque
N/A

157 respuestas

N/A

MNA

MN.A

na

Contador Publico

especialista en auditoria y revisoria fiscal
maestrias

Biclogia Vegetal

derecho tributario

Especializacidn en Gestidn de Calidad y Mormalizacidn Técnica
Especializacion

Especialista en Orientacidn Escolar

Formacion Postgradual

M Especializacion @ Maestria B Sin postgrado
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33. ;Su cargo esta relacionado con actividades de Investigacion y
Desarrollo?

157 respuestas

@ sl
@ No

34. ;Cual es su ultimo nivel de educacion?

157 respuestas

@ Doctorado

@ Maestria

@ Especializacion
@ Fregrado

@ Tecndlogo

@ Técnico

@ Eachiller
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35. ;Se encuentra estudiando actualmente?

157 respuestas

@ Diplomado

@ ngenieria de sistemas y computacion
@ Curso en metrologia

® ciencias de la comunicacion

@® Actualizacion Contable en Economi...
@ DIPLOMADC CONTRATACION ES...
® INGLES

@ Diplomado - Liderazgo para el Des.

A 22

Distribucion del tipo de estudios que adelanta

B Ninguno B Educaciéon no Formal B Tecnologia

¥ Pregrado B Especializacion B Maestria

Maestria

Educacion
no Formal

Pregrado
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36. ¢ Tiene otro tipo de formacion? ;Cual (es)? Si no tiene, colocar N/A

157 respuestas

N/A

NA

n/a

na

DIPLOMADO EN GERENCIA DE PROYECTOS
Ingenieria de sistemas y computacion
felicidad laboral 3.0

no

secretariado

En todos los aspectos de la sequridad
Sistemas

Técnico Profesional en Secretariado

Formacion Adicional a la Profesion

=No =S§j
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37. iCuantos anos hace que se gradud de pregrado? Si no tiene pregrado,
coloque N/A

157 respuestas

N/A

10

15

4

21

16

18 ANOS
7

17 afios
8

27

14

Antiguedad del Titulo de Pregrado

B De 0a5Afos

m De 6 a 10 Afios

m De 11 a 15 Afios
De 16 a 20 Afos

B Mas de 20 Afios
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38. Si tiene formacion postgradual ; Cuantos ahos hace que obtuvo el
titulo? Si no tiene, colocar N/A

157 respuestas

100
89 [55:1 %)

75

25
. 7 (4.5 %
12 (2322 [‘Ff15l2IH-'fflf[1Z[1?[1?[1f[d?[1ZLzlf-i-'fdf[1Z[1?[1f[1f[d?[1ZL2If-‘i-'f1f[ﬂ?[1I[1f[1?[0351’-[U,Er1"[1‘[1j?[“|3[11[1?[035ﬁ

NIA 12 3 ANOS g afios Me Gradud el 27...  dos (2) diploma. ..
4 21 G afio 9 afios Nfa

ANTIGUEDAD TiTULO DE POSTGRADO

De 0 a 5 Afios
37%

De 6 a 10 Ailos
28%

122



DE ALTA
\ GALIDAD

UNIVERSIDAD ""\
DEL QUINDIO \-.:.'.:/

39. ;Ha realizado algun curso de formacion que le haya dado o
subvencionado la Universidad del Quindio?

157 respuestas

@ S
& Mo

40. ;Ha realizado algun curso de formacion E-LEARNING que le haya
dado o subvencionado la Universidad del Quindio?

157 respuestas

® si
@ Mo
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41. ;Ha realizado algun curso de formacion por la intranet que le haya
dado o subvencionado la Universidad del Quindio?

respuestas

@ Si
@ Mo

42. ;Cuantos anos lleva desempenando funciones en el puesto de trabajo
actual?

157 respuestas

18

5 afos
2 ANDS
6 meses
6

24

11

7 afios
15 afios
3 afios y medio
21

11 ANDS
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ANTIGUEDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO - ANOS

B De 0ab Afios B De6al0Afios % Dellail5 Afos

I De 16 a 20 Afios M Mas de 20 Afios

% S

43. Afos de experiencia en las funciones del cargo que desempefia

157 respuestas

5 ANOS

15
11

7 afios

24
4 afios

10
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EXPERIENCIA EN FUNCIONES -afios-

Dellals
De 6 a 10 Afos Anfos
M =

De 0 a5 Afos as de 20 Aiios | De 16 a 20 Anos

44. Ahos de antigliedad en la Universidad del Quindio.

157 respuestas

7
26 I
3 ANOS

22

18

25
24

11

32
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DISTRIBUCION DE LA ANTIGUEDAD EN LA UQ (ANOS)

De 0 a 5 Afios
26%

Mas de 20 Aiios
32%

De 6 a 10 Afos
16%

De 16 a 20 Aios
14%

De 11 a 15 Afios
12%

45. ; Tiene experiencia profesional en el exterior?

157 respuestas

@ Si
P Mo
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46. ;Desempena actividades socio-culturales al margen de su labor, en la
Universidad del Quindio? Si no desempefa ninguna, colocar N/A

157 respuestas

N/A

NA

Sl

n/a

si

Si

N.A

na

N
CURSOS
cineclub

Natacion, Misica

REALIZA ACTIVIDADES SOCIO-CULTURALES
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47. ;Cuantas personas tiene a cargo? Si no tiene, colocar N/A

157 respuestas

G0
45 (29,3 %)

38 (24,2 %)
31 (19,7 %)

20 13 (8,3 %)

2 (1,3 %) (0.6 %) (0,2 (:7 T06 96)1 (0.2 (:3 To)3 (1,211 (0.2 (0 (0 (@ (02 (17 Tols ¢

0 2 IHIJOS A N UN HIO nia
1 persona 2 personas 3 personas 50 MNA UMA (1)

PERSONAS A CARGO

28%
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48. ;La universidad del Quindio le ha dado un ascenso en el dltimo afo?

157 respuestas

® Si
@ No

49, ;Cuantas Horas al mes dedica a actividades de formacion? Si no dedica,
colocar N/A

157 respuestas

N/A

20

10

20 HORAS
a0

na

8

NA

24

30

2 HORAS

N/A
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Horas/Mes Dedicadas a Actividades de Formacion

i =& &

Entre 1y 15 Entre 16y Entre31y Entre 46y Mas de 60 NINGUNA
30 45 60
Seriesl 13% 15% 6% 4% 4% 57%

50. ;Trabaja en algun equipo de trabajo constituido como tal en la UQ?

157 respuestas

® si
@ No

51. ; Trabaja en algun equipo de trabajo externo a la UQ?

157 respuestas

@ Si
@ Mo
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52. ;Ha hecho sugerencias para el desarrollo de actividades laborales?

157 respuestas

@ Si
@® Mo

53. ;Desarrolla su trabajo por medio de alguna plataforma tecnologica?

respuestas

®si
@ Mo

54. ;Se han tenido en cuenta las sugerencias realizadas por Ud. En el
trabajo?

157 respuestas

@ Si
@ No
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55. ;Lleva trabajo a casa?

157 respuestas

®si
® Mo

56. ; Participa o ha participado en programas de conciliacion?

157 respuestas

®si
® Mo
57. ;Esta satisfecho con su jefe inmediato?
157 respuestas
@ si
@ No
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58. ;Conoce la mision y objetivos de la UQ?

157 respuestas

® 5
® Mo

59. ;Se encuentra satisfecho con su trabajo?

157 respuestas

@ Muy Satisfecho
@ Satisfecho

@ Neutral

@ Insatisfecho

@ Muy Insatisfecho

60. ;Esta involucrado en actividades de mejora de la UQ?

157 respuestas

@ Si
@® No
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61. ;Comparte la cultura organizacional de la UQ?

157 respuestas

® s
® No

62. ;Ha cambiado de puesto de trabajo dentro de la UQ en el ultimo
afo?

157 respuestas

®:s
@ No

63. ;Ha recibido incentivos economicos, adicionales al salario de la UQ,
en el tltimo afo?

157 respuestas

® sl
@ No
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64. ;Ha recibido incentivos en especie, adicionales al salario de la UQ,
en el ultimo ano?

157 respuestas

® s
@ No

El acopio de informacion para registrar hallazgos sobre el Capital Estructural y Capital
Relacional, se hizo a través de preguntas en entrevistas semiestructuradas a funcionarios de la
Universidad del Quindio, quienes la aportaron teniendo en cuenta la infraestructura

organizacional de la institucion (Anexo 4) y el SIG (Sistema Integrado de Gestion).

INFORME DE CAPITAL INTELECTUAL, ESTABLECIENDO FORTALEZAS Y
DEBILIDADES EN EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIVERSIDAD DEL

QUINDIO.

La calificacién dada a las respuestas obtenidas se ubican en una seccion de 5, dispuestas
cada una con un consolidado de una quinta parte del total (20%), de acuerdo a la contestacion
que dieron los encuestados en cada pregunta cerrada que se presentd; y las calificaciones para
cada uno de estos rangos de datos, se presentan como una escala de Likert, que van desde muy
deficiente a muy bueno, valoraciones que se tienen en cuenta en la evaluaciéon de diferentes
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elementos y la calificacién final de cada Capital que compone el Capital Intelectual y la

ponderacidn final del mismo.

Los rangos que se presentan tienen una connotacién multidimensional que se compone de
varios aspectos o dimensiones que intervienen en la relacién existente entre colaborador-

institucion, por tanto, la percepcion es subjetiva para su anélisis y evaluacion.

Muy Deficiente| Deficiente Aceptable Bueno Muy Bueno
20% 20% 20% 20% 20%
0-20% 21% - 40% 41% - 60% 61% - 80% 81% - 100%

Tabla 7. Adaptacion Escala de Likert. Elaboracion propia.

Tomando como base las respuestas adquiridas a través de la encuesta, teniendo en cuenta
los parametros estadisticos utilizados y de acuerdo a los resultados por componente; ademas, de
las caracteristicas propias de la Universidad del Quindio en su estamento administrativo, como
institucion del sector publico del pais; se encontrd la siguiente informaciéon concerniente al

Capital Intelectual: 75.4%. Rango Bueno.

CAPITAL HUMANO: como ya se ha dicho, este componente se refiere al conocimiento que
poseen las personas y grupos dentro de la organizacion, la capacidad que tienen para generarlo y
que resulta util para el proposito estratégico, en cuanto a la misién y visién de la misma
(BUENO E. D., 2011), como partes constituyentes de este, tenemos los elementos discriminados

a continuacion. 58.8%, Rango Aceptable.

e Valores y actitudes (ser + estar): “contrato psicologico” del personal administrativo con la

Universidad del Quindio. 59,5% Aceptable. Conformado por las variables:
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= Sentimiento de pertenencia'y compromiso: Hecho o circunstancia de identificarse y
sentirse miembro de una organizacion. 72,4%, rango Bueno. En esta variable se
contemplan indicadores como:

o Antigiedad en la Universidad del Quindio: la antigiedad promedio de los

servidores publicos en la institucion es de 14,7 afios, lo que denota una alta
permanencia y un alto grado de compromiso de acuerdo con (Loli Pineda, 2006)
quien encontr6 que los empleados con una antigliedad entre 10 y 20 afios
desarrollaron mayor compromiso en comparacion con quienes tenian menor
antigiiedad. Igualmente, la distribucion de la antigiiedad de los funcionarios
administrativos, denota que la mayor parte, el 76% tiene una antigiiedad de mas
de 5 afios, superando el umbral de la actual administracion, pudiendo ser un
indicio del compromiso con la institucion, pues el mismo no se circunscribe a una
etapa coyuntural administrativa, sino con la institucion misma.

Aunado a lo anterior (Cohen, 1993) sefiala que registro correlaciones sélidas entre
un alto Compromiso Organizacional y una mayor antigiiedad en la Organizacion,
0 mas recientemente (Ng, 2011) quienes determinaron a través de los resultados
obtenidos, que a mayor antigtiedad, mas alto el compromiso.

o Personas implicadas en actividades corporativas de mejora: de acuerdo con los

resultados, el 68,8% de los trabajadores administrativos participan en actividades
de mejora continua en la Universidad del Quindio, estableciéndose que el rango
en que estd ubicado estén item, de acuerdo a la escala de Likert establecida, es

bueno.
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= Automotivacion: Impulsos, deseos, aspiraciones y fuerzas que hacen que la persona
desempefie mejor su tarea. 64,5%, rango Bueno.

o Absentismo laboral: o ausentismo en Colombia, se define como el abandono del

puesto de trabajo durante la jornada laboral, sea justificado o injustificado, este
comportamiento puede afectar el desarrollo normal de los procesos; por tanto, es
importante indagar sobre sus causas y prevenirlas o administrarlas. En cuanto a
este item, los trabajadores administrativos de la Universidad del Quindio
reportaron un 10,2% este comportamiento de mas de tres dias en los ultimos seis
meses; quiere decir que el 89,8% de las personas del estamento, no presentan este
comportamiento teniendo en cuenta que todos los empleados tienen tres dias de
permiso al afio; lo que ubica este indicador en el rango de Muy Bueno.

o Personas con remuneracion equiparable a la media del sector: se preguntd sobre

la consideracion de una remuneracion adecuada respecto al nivel de formacion,
obteniendo un 63,7% de respuestas negativas, es decir que solo el 36,3%
considera que su remuneracion esta acorde con su nivel de formacién; ubicandose
este indicador en el rango Deficiente.

o Personas promocionadas: para este indicador se tiene que un 45,9% ha sido

promovido de cargo en su vida laboral en la UQ, lo que genera un aliciente en el
trabajador, generando una mejor percepcién de la institucion y la percepcion esta
ubicada en el rango de Aceptable.

Sin embargo, este factor se vuelve neutro, pues la institucion esta reglada por Ley
909 de 2004 a tener ascensos por concurso publico de méritos y la UQ no los hace

desde 2004. Igualmente, los ascensos estan determinados por muchas variables,
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como la disponibilidad de plazas laborales en cargos mas altos. Teniendo en
cuenta lo anterior, que casi la mitad de las personas hayan obtenido una
promocion en el puesto de trabajo sin mediar en la mayoria de los casos la Carrera
Administrativa, denota la necesidad de unas reglas claras y apegadas a la Ley,
para realizar ascensos.

o Valoracion positiva del ambiente de trabajo: la respuesta de este indicador estuvo

en un 86%, ubicandolo en el rango de Muy Bueno.
= Satisfaccion: Grado de vinculacion y participacién en las tareas, basado en un buen
equilibrio entre contribuciones y compensaciones personales. 48,8%, rango
Aceptable.

o Rotacion interna deseada por el individuo: los cambios de puesto de trabajo que

son solicitados o deseados por los trabajadores, tiene un porcentaje de 34,4%,
rango Deficiente; esta situacidon puede ser traumatica para la persona, pues no fue
un cambio deseado y repercute en su satisfaccion personal, sin embargo, puede
convertirse en una oportunidad.

o Reconocimientos al trabajo realizado: el reconocimiento es uno de los factores de

satisfaccion personal que tienen los trabajadores en las organizaciones, tiene un
peso importante en el bienestar del empleado y por consiguiente en su
productividad (entendida en este caso, como un mejor desarrollo de las
actividades propias de su manual de funciones). El porcentaje obtenido es de

24,8%, lo que ubica al indicador en el rango Deficiente.
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o Satisfaccion en la relacion colaborador-jefe: para este indicador el resultado fue

53,5 Muy Satisfecho y 33,8% Satisfecho; es decir que la satisfaccion en la
relacion es de 87,3%, quedando en un rango de Muy Bueno.

= Sociabilidad y orientacion al cliente: Facilidad de trato y relacion con las personas

de la organizacion y, en especial, con los clientes de la empresa como fuente de
competitividad y sostenibilidad de aquélla. 66,6%, rango Bueno.

o Personas involucradas en redes internas de trabajo: la existencia de redes de

trabajo facilita alcanzar los objetivos institucionales y es también una forma de
orientar la atencion al cliente para que sea efectiva, generando satisfaccion en la
obtencion del servicio solicitado. El porcentaje de personas del estamento
administrativo involucradas en estas redes es de 19,1%, ubicado en el rango muy

Deficiente.

o Personas involucradas en cuerpos colegiados dela UQ: las personas que hacen
parte de 18,5%, rango Muy Deficiente. Esta situacion tiene repercusiones en la
democracia institucional, bien porque son las mismas personas las que se vinculas
unay otra vez a estos cuerpos colegiados o por desinterés y desencantamiento.

o Personas involucradas en redes externas de trabajo: para este indicador el

resultado es de 12,7%, rango Muy Deficiente.

o Clima Laboral: en este momento la Universidad del Quindio no cuenta con una

estadistica oficial sobre este aspecto, de acuerdo a las respuestas obtenidas se
obtuvo un resultado de 77,3%, rango Bueno.

o Contacto y relacion con clientes: el porcentaje de personas involucradas en este

indicador es de 87,3%, rango Muy Bueno.
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Flexibilidad y adaptabilidad: Actitud positiva ante el cambio derivado de las
circunstancias o necesidades del entorno. 34.9%, rango Deficiente

o Cambios de actividad en la vida profesional: la resistencia al cambio es una

constante en la vida de las personas, la asimilacion del mismo es clave para no
ralentizar los procesos de los que se hace parte cuando ocurren. El resultado de este

indicador es 37,6%.

o Edad media del estamento administrativo: a este respecto, (Brimeyer, 2010)
determinaron que en la relacion, edad y el nivel de Compromiso Organizacional,
los empleados con mayor edad, sin importar su antigiiedad en la organizacion,
indicaban estar mas comprometidos que los mas jovenes. El dato promedio
resultante es de 44,6 afos; si se tiene en cuenta la edad para pension (62 afios) y la
edad legal para empezar a trabajar (18 afios), el indicador es de 61.26%, ubicado
en el rango de Bueno.

o Movimientos geograficos en la vida profesional: indicador 25,5%.

o Encargos formales en la vida laboral en la UQ: indicador 15,3%.

Creatividad: Proceso por el que se facilita la aparicion de nuevas ideas y
consecuentemente por el que se desarrolla la inventiva (BUENO E. D., 2011). 69,9%,
rango Bueno

o Sugerencia de ideas para desarrollar las actividades de su labor: la respuesta a

este indicador fue 87,9, rango Muy Bueno.

o Grado de diversidad profesional en la composicion de la plantilla: en este

indicador se tiene que el 77% del personal administrativo posee educacion

superior, el 68% son profesionales, 9% Tecnodlogos y 23% bachilleres. De los
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profesionales se tiene que, son egresados de 8 Facultades diferentes, incluyendo
las 7 que posee la Universidad del Quindio, existe una gran diversidad de
profesionales en la composicion de la planta.

o Formacidn postgradual: como un plus al anterior indicador, se tiene que el 27%

de los trabajadores administrativos posee postgrado en su modalidad de
Especializacion y Maestria.

o Personas en actividades de I1+D+I: si bien la Universidad del Quindio no tiene un

proceso de esta naturaleza formalizado, para el personal administrativo, hay
personas que trabajan como apoyo a la academia en este sentido; igualmente, los
procesos administrativos son procesos de apoyo a los misionales. Este indicador,

da muestra de ello con un 19,1%, rango Deficiente.

e Aptitudes (saber): conocimientos del personal administrativo de la Universidad del Quindio,

para el buen desemperio de las actividades que son asignadas. Conformado por las variables:

Educacion Formal: Conjunto de conocimientos explicitos derivados de un proceso
reglado que posee la persona con independencia de su actividad en la organizacion.
81,6%, rango Muy Bueno.

o Titulacién educacidn superior: 77% del personal administrativo posee titulacion de

educacion superior, 10,2% formacion técnica. Teniendo en cuenta que los perfiles
de los cargos son 60% del nivel auxiliar, algunas personas estan por encima del
perfil del puesto de trabajo. 87.2%. Rango Muy Bueno.

o Formacion adicional a la profesion: ademéas de la titulacion el 31% posee una

formacion adicional, lo que mejora su perfil y puede contribuir de una mejor
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manera al cumplimiento de objetivos institucionales. Es un valor agregado que cada
persona tiene. Rango muy Bueno.

o Antigliedad de la titulacion: el 75% de los titulos obtenidos tienen una antigliedad

de méas de 5 afios, lo que denota la experiencia profesional del personal. Rango
Bueno.

o Heterogeneidad de la formacién académica: en este indicador se tiene que el 77%

del personal administrativo posee educacion superior, el 68% son profesionales, 9%
Tecnodlogos y 23% bachilleres. De los profesionales se tiene que, son egresados de
8 Facultades diferentes, incluyendo las 7 que posee la Universidad del Quindio,
existe una gran diversidad de profesionales en la composicion de la planta.
= Formacion especializada: Conjunto de conocimientos especificos de un éarea
concreta que se derivan del desempefio de una tarea en la organizacion.
Teniendo en cuenta que la no obligatoriedad de este tipo de formacion en la poblacién
encuestada, el 27% de los trabajadores administrativos posee postgrado en su
modalidad de Especializacién y Maestria, es un valor agregado. Rango Muy Bueno.
Igualmente, la experiencia profesional que brinda es importante para el logro de
objetivos.
= Formacion interna: Conjunto de conocimientos diversos adquiridos con programas
de formacion desarrollados en el seno de la empresa u organizacion. 45%, rango
Aceptable.

o Personal formado anualmente: por medio de Resolucion de rectoria 4405 de mayo

de 2018, esta vigente el plan de capacitacion para funcionarios administrativos de
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planta de la UQ, para la vigencia 2018, no ha salido el de 2019. Plan que se ejecuto
en un porcentaje de 100%, rango Muy Bueno.

o Personas que han realizado cursos de formacién continua subvencionado por la

UQ: como resultado de este indicador resulto que el 51,6% han realizado esta
labor. Rango Aceptable.

o Cursos de formacion E-LEARNING que le haya subvencionado la UQ: este

indicador fue de 15,3%, rango Muy Deficiente.

o Cursos de formacién por la intranet: indicador 14%, rango Muy Deficiente.

= Experiencia: Saber que se adquiere con la practica, junto al conocimiento del
negocio en el que se ejerce su desempefio. 61.5%, rango Bueno.

o Antigiedad media de experiencia en el puesto de trabajo: como resultado se tiene

que esta es de 7.7 afos, representada en 56% de experiencia en el puesto de trabajo
de menos de 5 afios. De acuerdo con el Concepto 86641 de 2017 Departamento
Administrativo de la Funcion Puablica, la experiencia minima para un
reconocimiento de prima técnica, es de 5 afios, como experiencia altamente
calificada; y la edad media esta por encima de este decreto 2.7 afios, un 54% mas.
Pudiéndose configurar un porcentaje de 70.8%, con rango Bueno.

Denota este indicador que las funciones que ejecutan los funcionarios, estan
respaldadas por un conocimiento de lo que se hace.

o Antiguedad media de experiencia en las funciones: este indicador mejora, quiere

decir que hay personas que ya llegan a la Universidad con experiencia en lo que
viene a hacer. Igual, que el anterior indicador se toma como base el mismo decreto

y da un resultado de 97.2%, para un rango de Muy Bueno.
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o Antigiedad media de experiencia en la Universidad del Quindio: este indicador

relacionado con los dos anteriores, y con la misma base, tiene un resultado de 74%
de las personas tienen mas 5 afos de antigliedad. Rango Bueno.

o Experiencia profesional internacional: dentro de las personas que trabajan en la

Universidad del Quindio, solo el 3.8% posee registro en este indicador, rango Muy
Deficiente.
= Desarrollo personal: Conjunto de conocimientos derivados de procesos informales
de relacion con el entorno (BUENO E. D., 2011). 30%, rango Deficiente.

o Actividades socio-culturales al margen de su vida profesional: solo el 12% dedica

tiempo a desarrollar este tipo de actividades, rango Muy deficiente.

o Personas a cargo del Trabajador: solo el 33% de los trabajadores no tienen

personas a cargo, el resto tiene desde 1 hasta mas de 3, demostrando el grado de
responsabilidad que tiene este estamento, al encargarse por mas personas. 67%,
Rango Bueno.

o Ascenso en el ultimo afio: como un incentivo hacia el trabajador se puede catalogar

el ascenso y en este ultimo afio solo han tenido esa oportunidad el 9.6%. No siendo
obligatorio este item para la institucion, si se puede buscar una solucién a los
incentivos. Rango Muy Deficiente.
e Capacidades (saber hacer): es la forma de hacer cosas, son las habilidades destrezas y
talento que tiene el estamento administrativo de la Universidad del Quindio, como resultado
de la experiencia y la practica acumuladas. Conformado por las variables. 57.1% rango

Aceptable.
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= Aprendizaje: Capacidad de la persona para responder a las dindmicas de cambio y
desarrollo organizacional mediante la adquisicion de nuevas competencias y
conocimientos. Indicador 81%, rango Muy Bueno.

o Actividades de formacién mensual: el resultado de este indicador es el 57% de los

trabajadores administrativos no dedican tiempo a actividades formacion, el restante

43% dedica desde 1 hora hasta mas de 60 al mes.

o Trabajadores que reciben formacion: por medio de Resolucion de rectoria 4405 de
mayo de 2018, estd vigente el plan de capacitacion para funcionarios
administrativos de planta de la UQ, para la vigencia 2018, no ha salido el de 2019.
Plan que se ejecuto en un porcentaje de 100%, rango Muy Bueno.

o Cumplimiento de los objetivos de la formacién: El objetivo de capacitar al

estamento administrativo de acuerdo a los parametros de la Resolucion 4405 de
2018, se cumplieron en un 100%, tomando como base la informacion de la Oficina
de Gestion Humana.
= Colaboracion (Trabajo en equipo): Capacidad de desempefiar el trabajo en equipo o
de organizar y motivar a las personas para que desarrollen las tareas claves para la
organizacion y elaboren las decisiones en grupo. 16%, rango Muy Deficiente.

o Equipos internos de trabajo: los equipos de trabajo conformados en la Universidad

del Quindio para atender el logro de objetivos, o bien no son necesarios, o bien no
se contemplan o no estan debidamente estructurados, pues las trabajadoras que
pertenecen a alguno de estos, son el 21.7%, rango Deficiente.

o Equipos externos de trabajo: hacia el exterior la situacion no mejora, indicador

10.02%, rango Muy Deficiente.
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= Comunicacién (Intercambio de conocimiento): Capacidad de emitir y recibir

informacion, asi como de compartir lo que sabe con otras personas. 70.5%, rango

Bueno.

©)

Sugerencias: como aporte al desarrollo del trabajo, indicador es de 77.1%, rango
Bueno.

Trabajo por medio de alguna plataforma tecnoldgica: Las actividades

desarrolladas desde el estamento administrativo estan vinculadas a procesos de
informacidn que impactan los objetivos, el indicador esta en 61.8%, rango Bueno.

Sugerencias llevadas a la préactica: de los aportes del trabajador por medio de

sugerencias, se han puesto en marcha el 72.6%, rango Bueno.

= Conciliacion de la vida laboral y familiar: Capacidad para superar los

condicionantes de genero y poder compatibilizar las obligaciones requeridas por la

situacion familiar y las propias del desempefio laboral. Indicador 38.6%, rango

deficiente.

o

Personas con responsabilidades familiares: solo el 33% de los trabajadores no

tienen personas a cargo, el resto tiene desde 1 hasta mas de 3, demostrando el
grado de responsabilidad que tiene este estamento, al encargarse por mas personas.
Rango Bueno.

Laborales ejecutadas fuera del lugar habitual de trabajo: el trabajo realizado por

fuera del lugar de trabajo, puede interferir en la vida familiar, este indicador en el
estamento administrativo de la UQ es del 28%, es decir que el 72% no lo hace,

rango Bueno.
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o Participa en un programa de conciliacion: este indicador nos muestra que un gran

porcentaje de las personas que trabajan en la administracion no tienen
participacion en este tipo de programas (capacitaciones), indicador 15.3%, rango
Muy Deficiente.

o Medidas v servicios para facilitar la conciliacion: conciliacion entendida como

programas que ayuden a que el trabajo no impacte de manera negativa la familia
(servicios de guarderias infantiles en la organizacion, de transporte
hacia los establecimientos o centros de trabajo). No existen este tipo de programas
en la Universidad del Quindio. Rango Muy Deficiente.
= Liderazgo: Habilidad de influenciar en las personas para que se empefien
voluntariamente y apliquen su iniciativa en el mejor logro de los objetivos del grupo o
de la organizacion (BUENO E. D., 2011). Indicador 79.6%, rango Bueno.

o Satisfaccion con el jefe directo: indicador 90.4%, rango Muy Bueno.

o Conocimiento de la misién y objetivos de la UQ: indicador de 100%, rango Muy

Bueno.

o Satisfaccion con su trabajo: indicador 89.2%, rango Muy Bueno. Se tuvo en

cuenta el porcentaje de Muy satisfecho 43.3% y Satisfecho 45.9%.

o Involucracion en actividades de mejora de la UQ: indicador 38,9%, rango

Deficiente.
Resumiendo, el proceso anterior obtiene una calificacion para el Capital Humano de 58.8%, en
un rango Aceptable, lo que deja mucho espacio para mejorar en algunos de los acapites que
conforman el Capital Humano en el estamento administrativo de la Universidad del Quindio; el

porcentaje propuesto se constituye en un juicio de valor (subjetivo) acerca del estado en que se
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encuentra el Capital Humano, es naturalmente un dato que resulta de hacer las cuantificaciones
de las respuestas obtenidas en la encuesta aplicada al personal administrativo operativo, pues no
se tuvieron en cuenta los directivos, por tanto, algunos indicadores puede que, a primera vista,
parezcan bajos mirando todo el conjunto, pero los perfiles mucho méas altos (estudio y

experiencia), los de directivos, no entraron en el estudio.

CAPITAL ESTRUCTURAL.: esta compuesto por el capital organizativo y por el capital
tecnoldgico, y se define como el conjunto de conocimientos y activos intangibles que se derivan
de los procesos de accion que son propiedad de la organizacion y que se quedan en ella cuando
las personas la abandonan. (BUENO E. D., 2011). Rengl6n seguido se discriminan cada uno de

los indicadores correspondientes:

La forma de cuantificar este tipo de capital, se hace por la existencia o no, de los mecanismos en
la Universidad del Quindio, que conforman las variables que configuran cada uno de los
elementos que componen este capital; dandole un valor de 100 y un rango de Muy Bueno a una
respuesta positiva y 0 con rango deficiente, a una respuesta negativa. 85.28%, Rango Muy

Bueno.

» Capital Organizativo: 85.28%. Rango Muy Bueno.

e Cultura: concebida como el conjunto de valores, normas y formas de actuacion compartidos
y asumidos por la mayor parte de las personas de la organizacion que condiciona su
comportamiento y los resultados corporativos, asi como revela la identidad de la misma.

e Homogeneidad cultural: Grado de coherencia, aceptacion y compromiso general con los

valores culturales. 62.2%, Rango Bueno.
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Comparte la cultura organizacional de la UQ: las respuestas dieron como resultado un

82.2% positivo.

Ndmero de culturas identificadas: No se identifico ninguna. 0%

Gastos generales dedicados a la cultura corporativa: la Universidad si posee un rubro

de gastos para este item — 2235 Bienestar y Cultura Universitaria. 100%

= Evolucion de valores culturales: Variacion de los principios que inspiran el desempefio

organizativo en distintos momentos del tiempo. 100% Rango Muy Bueno.

o

o

o

Valores Culturales explicitados: este indicador esta inmerso en lo contemplado en la

Resolucién de rectoria Nro. 4405 y Nro. 4458 de mayo de 2018. Si existe el
instrumento. 100%

Acciones de difusion de la cultura corporativa: este indicador estd inmerso en lo

contemplado en la Resolucion de rectoria Nro. 4405 y Nro. 4458 de mayo de 2018
(ultima al respecto). Si existe el instrumento. 100%

Tiempo dedicado a difusion de la cultura corporativa: este indicador esta inmerso en

lo contemplado en la Resolucion de rectoria Nro. 4405 y Nro. 4458 de mayo de 2018

(ultima al respecto). Si existe el instrumento. 100%

= Clima social-laboral: Ambiente de trabajo y disposicion a la participacion activa de las

personas de la organizacién. 78%, rango Bueno

o

o

Horas dedicadas a la integracion de nuevos empleados: este indicador esta inmerso en

lo contemplado en la Resolucién de rectoria Nro. 4405 y Nro. 4458 de mayo de 2018
(ultima al respecto). Si existe el instrumento. 100%.

Comunidades informales: no existen —Registradas-Conocidas- 0%.
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O

o

o

Absentismo laboral: de acuerdo a las respuestas de la encuesta, solo el 10.2% se hace

presente en este indicador, quiere decir que el 89,8% de las personas del estamento, no
presentan este comportamiento teniendo en cuenta que todos los empleados tienen tres
dias de permiso al afio.

Clima Laboral: este indicador se sacO de acuerdo a la encuesta realizada, resultado

77.3%.

Renuncias voluntarias: en el periodo estudiado no se presentaron. 100%.

Despidos/ Rotacion no deseada: en el periodo estudiado no se presentaron. 100%.

= Filosofia de negocio: Vision del negocio o de la actividad que lleva a cabo la

organizacion.

o

Definicién de la visién de la universidad del Quindio: estd documentada en el SIG

(Sistema Integrado de Gestion). 100%.

Comunicaciones institucionales que recogen la filosofia de negocio: este indicador

estd inmerso en lo contemplado en la Resolucidn de rectoria Nro. 4405 y Nro. 4458 de
mayo de 2018 (tltima al respecto). Si existe el instrumento. 100%.

Inversion realizada en planes de implantacion: rubro de gastos para este item — 2235

Bienestar y Cultura Universitaria. 100%.

= |dentidad organizativa: Significado compartido entre los miembros de la organizacion

sobre “quiénes somos” y que referencia las caracteristicas de la misma, que se perciben

como esenciales, duraderas y distintivas.

o

Participado en la elaboracion de la misién de la organizacién: mediante el Acuerdo

del Consejo Superior N0.018 de 2015, la Universidad del Quindio adopta el Plan de

Desarrollo Institucional 2016-2005 “Por una Universidad Pertinente — Creativa -
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Integradora”, en el cual uno de los elementos estratégicos, es la formulacion de la
mision. PDI desarrollado por la Oficina de Planeacion y Desarrollo de la Universidad
del Quindio y en cuya elaboracion participaron los diferentes estamentos que la
comunidad universitaria, en mesas de trabajo que se dispusieron para tal fin;
igualmente, fue socializado. SIG. 100%.
= Sensibilidad en género: Predisposicion de las personas que disefian y ejecutan
programas y propuestas en la organizacion para introducir la perspectiva de género.

o Actividades implementadas en materia de sensibilidad de género: no hay actualmente.

0%.
e Estructura: Modos y procesos de organizacion formal de la empresa. Esta se compone de
las siguientes variables objeto de medida:
= Disefio organizativo: Forma de configurar la organizacion y definicion de las relaciones
formales entre sus elementos integrantes.

o Niveles jerdrquicos existentes en la organizacion: si existen y estan plasmados en la

Resolucion de Rectoria Nro. 4275 de abril de 2018. 100%.

o Directivos / Plantilla Total (%): dentro de la Resolucién de Rectoria Nro. 4275 de

abril de 2018 y las Resoluciones por medio de las cuales se actualiza la distribucion en
la planta global de empleos de la Universidad del Quindio, se estipulan los directivos
que hay en la planta de personal. 100%.

o Personas con funciones especificas: plasmados en la Resolucion de Rectoria Nro.

4275 de abril de 2018. 100%.
= Desarrollo organizativo: Sucesion de episodios de crisis y cambio que permiten la

adaptacion a situaciones novedosas generando los ajustes precisos en la organizacion.
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o Personas que han cambiado de puesto de trabajo en el afio: de acuerdo a las respuestas

obtenidas este proceso se ha realizado en el 14% de las personas. Es decir, que se han
realizado cambios. 100%.

o Macroprocesos que se han visto alterados o modificados en el afio: los cambios en los

macroprocesos y adecuaciones que se hacen estan reglados por un proceso de la
Oficina de Planeacion y Desarrollo de la UQ. 100%

o Incentivos econdmicos: si se han otorgado. 100%

o Incentivos en especie: se han otorgado. 100%

e Aprendizaje Organizativo: Capacidad de la organizacion de adquirir nuevas competencias
y conocimientos con la finalidad de responder a las dindmicas del cambio y desarrollo del
organizativo. Se compone de las principales variables objeto de medida:

»= Entornos de aprendizaje: Contextos organizativos en los que se producen las dinamicas
del cambio y del desarrollo organizacional dando lugar a la adquisicion de conocimientos

y de competencias.

o Sistemas de sugerencias: existe un procedimiento en el Macroproceso de Gestion
Documental, en el cual se tramitan las sugerencias que la comunidad, tiene la
oportunidad de hacerlas. 100%

o Comunidades de aprendizaje: no hay oficializadas. 0%.

o Foros on line para administrativos: no hay oficializados. 0%

= Pautas organizativas: Conjunto de rutinas y procedimientos organizativos que impulsan
el dominio de nuevas competencias y conocimientos, favoreciendo asi el desarrollo

organizativo.
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©)

Procedimientos organizativos documentados: todos los procedimientos estan

documentados en el SIG. 100%.

Procedimientos consuetudinarios: se han adaptado y documentado. 100%

Rutinas automatizadas: en actividades documentadas. 100%

= Creacion y desarrollo de conocimiento: Procesos y procedimientos que impulsan la

creacion de conocimiento, su aprendizaje, memorizacion y transferencia hacia la

innovacion.

Sugerencias implementadas: de acuerdo a las respuestas si se han tenido en cuenta el

72.6% de las sugerencias realizadas por el estamento administrativo.

Grupos de mejora: el 38.9% del personal esta involucrado en actividades de mejora.

Equipos de colaboracién entre Macroprocesos: en las actividades de mejora hay

relacion entre macroprocesos para llevar a cabo este tipo de actividades, aunque, no
estan oficializados. 100%.

Utilizaciones sucesivas del conocimiento explicitado: los cambios y mejoras, son

socializados.100%.

= Captacion y transmisién de conocimiento: Procesos y procedimientos a través de los

cuales la organizacion percibe, capta, conserva y comunica conocimiento entre sus

miembros o participes.

o

o

Procesos de captacion y transmision de conocimientos: si hay documentados.100%

Tiempo dedicado a consultas de bases de datos: si se realiza esta actividad por parte

de algunos administrativos. 100%

Mejoras de bases de datos existentes: si hay mejora en las que tiene que ver con los

procesos que se manejan desde la parte administrativa. 100%
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o Frecuencia media de consulta de las bases de datos corporativas por empleado: la

consulta por parte de los administrativos de estas bases de datos es constante —
SEVEN-KACTUS-SAC-SPADIES-SUE-, si tiene que ver con su cargo. 100%

e Procesos (Hacia clientes internos, clientes externos y proveedores): Conjunto de
actividades que configuran las operaciones organizativas dirigidas bien al cliente interno
(participes de la organizacion), al externo (consumidores o compradores) y a los proveedores.
= Procesos dirigidos al cliente interno. Estos procesos comprenden el conjunto de fases

de una operacién organizativa cuyo resultado final estd destinado a un miembro de la
organizacion, tanto en su consideracion como cliente o como proveedor de otro
participante.

o Procesos documentados orientados al cliente interno: procedimientos estandarizados:

175. Si hay 100%

o Consultas de miembros de la organizacién: la consulta o tiene conteo por minisitios

formalizado, pero es constante. 100%.

o Procedimientos estandarizados de acogida de nuevos empleados: procedimiento -

Induccién Y Reinduccion al Personal Docente Y Administrativo, SIG.100%.

o Procesos de reflexion estratégica: proceso - Gestion Plan de Desarrollo Institucional-.

100%.

o Procesos de innovacion: Procedimiento Transferencia de Conocimiento. 100%

o Procesos de conocimiento identificados: Procedimiento Transferencia de

Conocimiento. 100%.

o Procesos operativos de bases de datos: Reporte de Indicadores SUE, Reporte al

Sistema Nacional de Informacion- y SPADIES, Apoyo a la construccion de reportes
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del sistema de informacion académico, Recuperacion y administracion de usuarios
bases de datos. 100%
» Procesos dirigidos al cliente externo Estos procesos comprenden el conjunto de fases de
una operacion organizativa cuyo resultado final esta destinado a un consumidor situado
en el mercado externo de la organizacion.

o Procesos documentados de atencion al cliente externo: hay formalizados 12 procesos

para atender este indicador. Ej. Procedimiento situaciones presentadas en el proceso
educativo institucional (Producto y/o servicio no conforme)100%

o Consultas respondidas a clientes externos: la Universidad del Quindio, como

institucién publica debe responder todas las consultas que se hacen, para esto tiene
procedimientos estandarizados. Por ej. Peticiones, quejas, reclamos, sugerencias,
denuncias y felicitaciones-PQRSDF, Gestion y Tramite de Correspondencia. 100%

o Procesos de aceptacion de clientes: este indicador estd vinculado con los anteriores,

pues se involucra aceptacion y seguimiento. 100%

o Procesos de seqguimiento de los clientes: este indicador estd vinculado con los

anteriores, pues se involucra aceptacion y seguimiento. 100%

» Procesos dirigidos a los proveedores. Por estos procesos se entiende el conjunto de
fases de una operacion organizativa cuyo resultado final es la integracion en la
organizacion de actividades realizadas por los suministradores con el fin de mejorar la
eficiencia de procesos de transformacion de los bienes y servicios a comercializar.

o Acuerdos documentados con los proveedores: en el proceso de Compras y

Contratacion, esta el Formato Acta De Compromiso Proveedores. 100%

o Procesos desarrollados conjuntamente con los proveedores: no hay formalizados. 0%
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o Procesos automatizados e integrados con los proveedores: proceso Compras y

Contratacion- Activos fijos. 100%

o Procesos para la implantacion del just in time en el suministro de los proveedores: no

esta formalizado. 0%

o Procesos de gestién de riesgos de los proveedores: Proceso Compras y Contratacion.

Pdlizas — Activos Fijos. 100%

o Procesos de asistencia técnica de los proveedores: Proceso Compras y Contratacion-

Activos fijos. 100%

o Acciones formativas con los proveedores: no hay documentados. 0%

» Capital Tecnoldgico: se refiere el conjunto de intangibles directamente vinculados con el
desarrollo de las actividades y funciones del sistema técnico de la organizacion, responsables
tanto de la obtencion de productos (bienes y servicios) con una serie de atributos especificos,
del desarrollo de procesos de produccion eficientes, como del avance en la base de
conocimientos necesarios para desarrollar futuras innovaciones en productos y procesos.
(BUENOE. D., 2011).

Para este elemento en la Universidad del Quindio, estan direccionados los procedimientos
para la parte misional de la institucion, docencia, investigacion y extension, que se
desarrollan desde las vicerrectorias correspondientes y el personal involucrado, hace parte del
estamento docente. De la misma forma, la Universidad del Quindio, no vende productos o
servicios. Ofrece un servicio publico de Educaciéon Superior y el estamento administrativo

apoya los procesos en esta direccion.
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CAPITAL RELACIONAL.: definido como el conjunto de conocimientos que se incorporan a la
organizacion y a las personas que la integran como consecuencia del valor derivado del niUmero
y calidad de las relaciones que de forma continuada se mantienen con los diferentes agentes del
mercado y con la sociedad en general; esta constituido por el Capital de Negocio, que es el valor
que representan para la organizacion las relaciones que mantiene con los principales agentes
vinculados con su proceso de negocio basico y por el Capital Social, que es el valor que
representa para la organizacion las relaciones que ésta mantiene con los restantes agentes
sociales que actlan en su entorno, social y territorial, expresado en términos del nivel de
integracién, compromiso, cooperacion, cohesion, conexion y responsabilidad social que quiere

establecer con la sociedad. (BUENO E. D., 2011). 82.2%, Rango Muy Bueno.

» Capital de Negocio: 83%, Rango Muy Bueno.

e Relaciones con clientes: en este caso es la relacion que se tiene con los usuarios y los
indicadores relacionados no aplican, pues la prestacion del servicio de educacién superior por
parte de una institucion de educacion superior, no tiene las implicaciones de trato como
cliente al estudiante, sin embargo, la Universidad del Quindio, si tiene procedimientos que
evallan la satisfaccion de los mismos en cuanto al resultado de los procesos misionales y a
las solicitudes realizadas para que sean tramitadas por el estamento administrativo.
= Satisfaccion del cliente (Usuario):

o Reclamaciones registradas respecto al afio anterior: Las reclamaciones son de diferente

indole y recurrentes, esto se debe a que hay procesos que inician con solicitudes, que se
deben ser autogestionadas por el estudiante o solicitante en el sistema CSU, SAC y de
Peticiones, Quejas, Reclamaciones y Solicitudes, para por ejemplo efectuar un

descuento en el recibo de matricula. Para estas solicitudes existen los procedimientos y
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fechas correspondientes, informacion que se encuentra disponible en la pagina de la
Universidad del Quindio. 100%.

o Tasa de mejora del indice de satisfaccion del cliente: Todas las solicitudes son

respondidas en los tiempos estipulados en los procedimientos. Esto esta garantizado por
las auditorias de los organismos de control, en este caso las Contralorias.100%.
e Relaciones con proveedores:
» Formalizacién de la relacion con proveedores: documentacion y procedimientos
estandares y sistematicos que existen en la relacion con los proveedores.

o Acuerdos y proyectos conjuntos con proveedores: en el proceso de Compras y

Contratacion, esta el Formato Acta De Compromiso Proveedores. 100%.

o Antigliedad media de la relacion con proveedores: De acuerdo a la Ley, dentro del

proceso de Compras y Contratacion, existen diferentes categorias de proveedores, en lo
que se refiere a las licitaciones que se deben hacer. Hay proveedores que tiene una
relacién comercial con la Universidad de méas de 20 afios y otros que apenas empiezan;
todos se deben cefiir a los procedimientos y la Ley. 100%

o Personal del proveedor trabajando en la organizacion: todo el personal administrativo

es contratado por la Universidad. 0%.

o Personal de la organizacién trabajando en centros del proveedor: no existe en este

momento esa figura contractual. 0%.
= Soporte tecnologico:

o Procesos automatizados e integrados con los proveedores: se utilizan mesas de ayuda

con los proveedores, en los procesos de sistemas de informacion. 100%
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o Actualizaciones del catdlogo electrénico de productos de los proveedores: dentro de

los productos requeridos, hay consulta de catalogos virtuales por las especificaciones
de los mismos. 100%

o Herramientas o plataformas tecnoldgicas conjuntas: el soporte de las plataformas

tecnoldgicas de sistemas de informacidn, en los cuales se soportan diferentes procesos,
tienen una respuesta efectiva por la conexion que tiene el proveedor.100%

o Recepcion de pedidos electronicos: los pedidos a los proveedores se hacen de forma

electronica. lgualmente, los pedidos internos al area de activos fijos para los
suministros, se hacen por medio de una plataforma electrénica. 100%
= Personalizacion de productos y servicios:

o Productos y servicios adaptados especificamente a la empresa: No existen en la

actualidad ese tipo de productos y proveedores. 0%

e Relaciones con entes de control e instituciones gubernamentales: este elemento tiene que
ver con la relacion que tiene la Universidad del Quindio con quien aporta para su
sostenimiento, que este caso es el Gobierno Nacional.
= Relaciones con entidades del gobierno:

o Eventos para presentar resultados: La Universidad del Quindio como entidad del

sector publico esta obligada a presentar un Informe de gestion anual, por parte del

rector, este se esta presentando de forma regular. 100%

o Relaciones con entidades de control: los Informes periddicos que se deben presentar a
organismos de control como la Contraloria, se hacen de acuerdo a los tiempos y fechas

por ellos estipulados, igualmente, se presentan informes a la Procuraduria, al
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Ministerio de Educacion, a la Contaduria General de la Nacién, cuando son requeridos
y a todos los entes de control que lo dispongan .100%

Participaciéon de representantes del gobierno en la institucion: la participacién de

representantes estd dada en el Consejo Superior de la Universidad, a través de un
representante del Presidente y uno del Ministerio de Educacién, ademas del
Gobernador del Departamento del Quindio, quien es el presidente del Consejo

Superior. 100%.

e Relaciones con aliados: acuerdos que se han logrado con otras organizaciones de

colaboracion y que se mantienen con cierto grado de intensidad, continuidad y

estructuracion.

= Base de aliados:

(@]

o

o

Alianzas con entidades nacionales: los acuerdos de cooperacion con otras entidades

tanto del sector publico, como privado estan vigentes en la Universidad del Quindio,
sobre todo en la parte académica (misional) con otras universidades y entes
gubernamentales. Ademas, en la parte administrativa también existen convenios para
proyectos, como INVIAS, ICBF. 100%

Alianzas con entidades internacionales: las alianzas con entidades internacionales se

han dado en el marco de cooperacion con otras universidades, para esto la Universidad
del Quindio, tiene en el Macroproceso de Extension y Desarrollo Social, la Unidad de
Relaciones Internacionales e Interinstitucionales como encargada de primera linea de
este tipo de procesos. Aungue los convenios son de naturaleza académica y no
administrativo.

Alianzas de 1+D+i: igual que el anterior indicador es de tipo académico. 0%
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= Solidez de las alianzas: trata de la estabilidad y formalizacién de alianzas con otras
organizaciones o el gobierno.

o Alianzas con entidades nacionales: son inherentes a la institucion, como entidad

publica. 100%

o Antiguedad media de las alianzas: las alianzas con el gobierno, son una constante por
la conformacion de la institucion. 100%

o Grupos de trabajo en colaboracion con los aliados: no hay formalizados, pero la Ley

exige que existan canales constantes de comunicacion, Macroproceso de Control y
Seguimiento. 100%

o Personas dedicados a alianzas: no hay personas que estén dedicadas exclusivamente a

este proceso. 0%.
=  Beneficios de las alianzas:

o Programas de formacién conjunta: el gobierno, a través de los entes de control y de las

instituciones que se relacionan con las instituciones de educacion superior, estan en
constante programacion de capacitaciones. 100%
e Relaciones con competidores:
= Conocimiento de competidores:

o Herramientas de inteligencia econdmica: no existe una herramienta 0 proceso

destinado para tal fin, 0%.

o Acciones de Benchmarking ultimo afio: esta actividad se realiza para mejorar procesos.

100%

o Personas dedicadas al anélisis de competidores: es una actividad coyuntural, 0%

» Procesos de relacion con competidores:
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o Acuerdos de colaboracion con competidores: existen convenios con otras

universidades a nivel local, nacional e internacional. 100%

o Proyectos conjuntos con competidores: dentro de la colaboracion con otras

universidades se hacen a cuerdos para llevar a cabo proyectos conjuntamente.. 100%
e Relaciones con instituciones de promocion y mejora de la calidad
= Relaciones con instituciones de la calidad

o Participaciones en eventos de calidad: el Macroproceso de Aseguramiento de la

Calidad, esté& en constante actualizacion y participacion en eventos de esta clase.100%

o Auditorias de calidad realizadas en los Gltimos 3 afos: se realizan anualmente

atendiendo en proceso de Auditorias de Calidad y de acuerdo al programa de Auditoria
de la institucién. 100%.

o Asociaciones de calidad a las que pertenece la organizacion: ICONTEC. 100%.

o Programas de mejora de calidad en los que participa: la mejora continua esta
establecida en la Politica de Calidad de la Universidad. 100%
= Certificaciones y sistemas de calidad:

o Certificaciones oficiales poseidas por la organizacién: La Universidad del Quindio

esta acreditada como institucion de Alta Calidad. 100%

o Procesos certificados: los procesos que aparecen en el mapa de procesos estan

estandarizados. 100%.

e Relaciones con empleados
= AntigUedad y fidelizacion del empleado

o Tasa de rotacion de empleados: en el Gltimo afio no han renunciado empleados. 100%
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o Edad media de la base de empleados: la antigiiedad promedio de los servidores

publicos en la institucion es de 14,7 afios, lo que denota una alta permanencia y un alto
grado de compromiso de acuerdo con (Loli Pineda, 2006) quien encontré que los
empleados con una antiguedad entre 10 y 20 afios desarrollaron mayor compromiso en
comparacion con quienes tenian menor antigiedad. Igualmente, la distribucion de la
antiguedad de los funcionarios administrativos, denota que la mayor parte, el 76%
tiene una antigledad de mas de 5 afios, superando el umbral de la actual
administracion, pudiendo ser un indicio del compromiso con la institucién, pues el
mismo no se circunscribe a una etapa coyuntural administrativa, sino con la institucion
misma. 100%

o Media de afios de los empleados en la organizacion: Aunado a lo anterior (Cohen,

1993) sefiala que registrd correlaciones sélidas entre un alto Compromiso
Organizacional y una mayor antigtiedad en la Organizacion, o mas recientemente (Ng,
2011) quienes determinaron a través de los resultados obtenidos, que a mayor
antiguedad, mas alto el compromiso. 100%.

= Satisfaccion del empleado

o Empleados perdidos al afio: no hubo renuncias, ni despidos. 100%

o Tasa de mejora del indice de satisfaccion del empleado: teniendo en cuenta los

resultados del indicador en Capital humano, esta en 48.8%
» Procesos de relacién con empleados

o Canales de comunicacién utilizados para relaciones con los empleados: los canales de

comunicacion que se utilizan, son: masivos (intraweb, correo electrénico, pagina de la
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universidad, comunicados) o personalizados con entrevistas directas con los directivos.
100%..

o Sugerencias anuales de los empleados para la mejora de la organizacion: de acuerdo

con el instrumento utilizado para Capital Humano, el 87.9% de los encuestados ha
hecho sugerencias y en un alto porcentaje, se han tenido en cuenta. 100%
= Portal de empleados

o Usuarios registrados: todos los empleados estan registrados en el portal institucional,

ademas tienen un correo electrénico institucional. 100%

o Tiempo de permanencia por pagina: la consulta a la pagina es constante, pues es la

“fuente de conocimiento” de la institucion. 100%.

o Periodo medio de actualizacion de contenidos: los contenidos son actualizados

constantemente, uno de los procesos encargados de esta labor es el Macroproceso de

Comunicaciones. 100%.

» Capital Social: 81.4%, rango Muy Bueno.

e Relaciones con las administraciones publicas: Interaccidon con el entramado institucional
que trata de promover con objetividad los intereses generales de la sociedad.
= Colaboracion con las administraciones publicas: apoyo y vinculacion de la empresa

con la politica social de las administraciones publicas.

o Acuerdos de colaboracion con organismos publicos: hay una estrecha relacion y con
instituciones publicas a todo nivel, por cuanto la institucion es una entidad de

educacion superior publica. 100%.
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o Iniciativas de servicio publico: el servicio brindado por la universidad es de educacion

publicay la colaboracién con otras entidades es permanente. 100%
= Participacion en la gestion publica

o Servicios de apoyo a procesos de gestidn publica: el Departamento y los municipios,

tienen en la Universidad del Quindio, un apoyo constante por medio de convenios.
100%
e Relaciones con medios de comunicacion e imagen corporativa
= Relaciones con medios de comunicacion

o Nivel de presencia en internet: constante con la pagina web, ademas se hace presencia

en redes sociales. 100%

o Inversibn monetaria _en comunicacion y relaciones puablicas: estd dada en el

Macroproceso de Comunicacion Estratégica, el cual tiene a cargo varios rubros del
presupuesto. 100%
e Relaciones con la defensa del medio ambiente
» Relaciones con las instituciones de defensa medioambiental

o Acuerdos con organizaciones de proteccion del medio ambiente: la institucion posee

un relicto boscoso dentro de campus (Relicto Boscoso Cedro Rosado), ademas, parte
de la Granja experimental Bengala hace parte de la Reserva Forestal Barbas-Bremen,
por tanto la CRQ (Corporacion Auténoma Regional del Quindio) y la Universidad del
Quindio, estan comprometidos en la defensa medioambiental. 100%.

o Inversion en proyectos medio-ambientales: dentro de los rubros de gastos esta el

personal a cargo de los dos anteriores entes medioambientales. 100%

= Cddigos y certificaciones medioambientales
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o Procedimientos dirigidos a la proteccion del medio ambiente: Macroproceso de

Administracion del Campus, proceso sistema de gestion ambiental, ademas, tiene
procedimientos para mantenimientos preventivos de la planta fisica y de los activos
fijos de la Universidad, igualmente, la disposicion de residuos. 100%.

o Certificaciones oficiales de proteccion del medio ambiente: no se cuenta con

certificaciones en esta area. 0%.
e Relaciones sociales
= Relaciones con las organizaciones sindicales

o Acuerdos con organizaciones sindicales: desde 2013 se hace anualmente un acuerdo

entre la administracion y las organizaciones sindicales que existen en la Universidad
del Quindio, que se cristaliza en una Resolucion, producto de una negociacion. 100%

o Participacién en las elecciones sindicales: en las elecciones sindicales la institucion a

solicitud de los sindicatos, provee la infraestructura necesaria para la realizacion de
dichos eventos. 100%

o Trabajadores afiliados a sindicatos: la afiliacion a los sindicatos es libre y en la

actualidad de los trabajadores administrativos esta sindicalizado. 100%

o Organizaciones sindicales presentes en la organizacion: actualmente existen 3

sindicatos. 100%

= Relaciones con las instituciones del mercado de trabajo

o Ofertas enviadas a los servicios regionales de empleo: no hay vacantes en la planta de
personal. 0%

o Ofertas enviadas a bolsas de empleo de centros universitarios: no hay vacantes en la

planta de personal. 0%
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o Puestos de trabajo con contrato indefinido: los puestos de trabajo de la planta de

personal son con contrato indefinido, a excepcion de los que son por eleccion y libre
nombramiento y remocion, como lo estipula la Ley 909 de 2004.. 100%
e Reputacién corporativa
= Cadigos de conducta organizativa

o Sistemas de sequimiento de la conducta organizativa: calificacion de los funcionarios

publicos, a través de la concertacion de compromisos laborales y acuerdos de gestion,
que se aplica cada afo a todos los funcionarios administrativos.. 100%

o Periodicidad en la actualizacion de los codigos de conducta: de acuerdo a la Ley,

cuando sea necesario. 100%

o Miembros de la organizacion a los que afecta el codigo: los codigos son transversales

a toda la comunidad universitaria. 100%
= Cddigo de igualdad: Existencia de normas, recomendaciones explicitas y acciones
orientadas a la incorporacion de la perspectiva de género. (BUENO E. D., 2011).

o Existencia en la organizacién de un plan de igualdad: no existe. 0%

o Acciones del plan de igualdad implementadas: no existe. 0%

o Existencia de una Comision de Iqualdad en la organizacién: no existe. 0%

o Referencias a la igualdad en la documentacioén corporativa de la organizacién: en la

mision de institucion. 100%
= (Cddigo de gobierno de la empresa: Existencia de unas normas y recomendaciones
explicitas orientadas al cumplimiento de las mejores practicas en los 6rganos béasicos de

gobierno societario, basadas en los principios de transparencia, responsabilidad, lealtad y
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eficiencia en relacion con los diferentes grupos de interés internos y externos. (BUENO
E. D., 2011).

o Antigiedad del cédigo de gobierno: Resolucion de Rectoria N° 2167 del 1 de

septiembre de 2016. Por medio de la cual se actualiza el codigo de Etica y el codigo
del Buen Gobierno de la Universidad del Quindio. 100%

o Comunicaciones anuales de gobierno corporativo orientadas hacia la transparencia

informativa: estd dentro del plan de comunicaciones a cargo del Macroproceso de
Comunicaciones Estratégica y en el Macroproceso de Control y Seguimiento. 100%
= Accion social.

o Personas dedicadas a la accion social: el personal administrativo que desempefia

funciones en proyectos de extension.100%

o Inversion dedicado a la conservacion del patrimonio: sede de bellas artes declarada

patrimonio arquitectonico del Departamento. Funcional. 100%

o Proyectos de desarrollo territorial en que se haya implicada la organizacién: Centro

Cultural Metropolitano de Convenciones del Quindio. 100%

o Acuerdos de colaboracién con instituciones del tercer sector (ONGs, Fundaciones,

etc): con el Fondo de Empleados de la Universidad del Quindio. 100%

o Participaciones en proyectos institucionales de 1+D+i: Laboratorios en los cuales hay

personal administrativo desempefiando funciones. 100%

o _Acuerdos de colaboracion con centros de investigacion: Centro de Investigaciones

Biomédicas y Laboratorios hay personal administrativo desempefiando funciones.

100%
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= Programas de conciliacion de la vida familiar y profesional: Conjunto de medidas
desarrolladas por la empresa con el objetivo fundamental de favorecer la coordinacién
entre las responsabilidades familiares y las inherentes al puesto de trabajo de los
miembros de la organizacion. (BUENO E. D., 2011).

o Existencia de un plan de conciliacién en la organizacion: No esta explicito. 0%

o Reuniones de sequimiento del plan de conciliacién: no existe. 0%

o Acciones del plan de conciliacidn implementadas: no existen 0%

La calificacion total del Capital Intelectual, con 75.4% en un rango Bueno, refleja que la
Universidad del Quindio, es una institucién que posee un estructura organizacional fuerte, para
enfrentar los retos que le demanda la sociedad como entidad de educacion perteneciente al sector
publico y que va a la vanguardia del desarrollo del departamento; donde los grupos de interés
ven reflejados algunos de sus intereses en cuanto al desarrollo, personal y social, en el ambito

local, regional, nacional e internacional, como organizacion lider del sector.

El peso especifico que tiene en su Capital Estructural y Relacional, puede apalancar el mejor
posicionamiento del Capital Humano, con el que cuenta, pues de acuerdo a la informacion
acopiada, hay espacio para mejorar en muchos aspectos, algunos de los cuales se plasman en las
recomendaciones. Igualmente, el desarrollo de nuevos trabajos a este respecto, son valiosos para
la academia y para la institucion, pues sirven de retroalimentacion, para estar en el camino de la

mejora continua.

Los aspectos que no estan plasmados como positivos, son una oportunidad que tiene la
Universidad del Quindio, para mejorar topicos que van a contribuir en el avance constante que

debe tener una institucion publica y mejor ain de Educacidn superior.
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8. RECOMENDACIONES

8.1 Propuesta de mejora para la gestion del capital intelectual del &rea administrativa

de la Universidad del Quindio.

La susceptibilidad de mejora en las organizaciones, como en las personas, es un elemento
que estd implicito en su desarrollo, avanzar hace parte del deseo intrinseco que determina cuales
organizaciones crecen y superan los retos constantes que el devenir del mercado impone; y si se
estd inmerso en esa logica, la adaptacion a las nuevas circunstancias es vital para la
competitividad y el crecimiento organizacional, asi como, la satisfaccion de las personas que la

conforman.

Es importante poner de relieve algunas de la afirmaciones que hace (GARDNER, 2018) en
cuanto, a que la formacion en las empresas esta centrada de manera profunda en las aptitudes,
dejando de alguna forma relegada la innovacién y la ética, esta Gltima abordada en escenarios
particulares de talleres ocasionales, mas no como parte de una cultura organizacional, que dé
cuenta de la apropiacion de la misma como patrimonio institucional. No existe un programa
definido o una vision, de parte del departamento encargado que, profundice en las cualidades
humanas que se quieren cultivar, en los funcionarios y sus lugares de trabajo; igualmente, habria
que analizar cual es la formacién que se brinda a los funcionarios y la informacion que se pueda
recaudar, acerca de los objetivos propios y los de la institucion, si estan alineados o por el
contrario son totalmente disimiles; aunado a lo anterior, un deber institucional como parte
constituyente de las empresas publicas del pais, la formacién de ciudadanos que contribuyan de
manera real a la sociedad (la de ellos, en su familia, su vecindario, su municipio, su
departamento, su pais y mucha mas alld) teniendo como base los valores y la sustentabilidad
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Como parte de las conclusiones a las que se llega después de hacer un analisis critico de las
cifras resultantes, se hace necesario sugerir que se debe tratar de revertir algunas situaciones y
mejorar otras del personal administrativo, como parte de una politica de inclusion y desarrollo

personal de todos los estamentos que conforman la Universidad del Quindio.

La Misidn, la vision, la politica de calidad de la Universidad del Quindio, estdn soportadas
en los procesos que se desarrollan en la institucion y giran alrededor de lo misional (Docencia,
Investigacion y Desarrollo Social) para responderle a la comunidad y la sociedad sobre las
expectativas puestas en una Universidad Publica, foco de desarrollo local, regional y nacional,
para su transformacion y la solucién de problemas de desarrollo; inmerso en estos procesos se
encuentran los procesos de apoyo, donde desempeiian sus labores los trabajadores
administrativos y que son parte fundamental para el logro de los objetivos trazados en cuanto a la

Misién y Vision del Universidad.

La Universidad del Quindio también contribuye a la solucion de problemas de desarrollo, a
la transformacion de la sociedad, a la responsabilidad social empresarial, con el crecimiento
personal y laboral de las personas que conforman los procesos de apoyo, igualmente, es
susceptible del reconocimiento nacional e internacional que busca a 2025 en su vision, si tiene un

Capital Intelectual fuerte en la parte administrativa.

Dentro de las recomendaciones o sugerencias que se plantean en aras del mejoramiento del

estamento administrativo y por ende de la institucion, se tiene:

Capital Humano

e Se debe trabajar en la gestion del compromiso con la Universidad, teniendo en cuenta y

aprovechando, que un porcentaje importante de los trabajadores administrativos tienen una
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antigiiedad de mas de 5 afos, calidad que se puede canalizar en un mejor desempefio de las
labores, para el logro de los objetivos organizacionales y un mayor desarrollo personal de
este estamento.

Socializacién a fondo de la planta global, su significado e implicaciones, para que no existan
traumatismos a nivel laboral y personal, cuando una persona sea cambiada de puesto de
trabajo. Ademas, acompariamiento por parte de Gestion Humana.

Implementacién de un sistema de Carrera Administrativa, con el que los trabajadores tengan
claro el procedimiento para acceder a un ascenso. Esto disminuye la incertidumbre y mejora
la proyeccion personal del trabajador y hacia la institucion, esta, a la vez se beneficia en la
medida que ascienden personas con perfiles idoneos.

Formalizar las redes internas de trabajo, de tal manera que hagan parte de los procesos y sea
maés eficiente su puesta en marcha y resultado final, que debe ser la satisfaccién de las
personas a las que se les presta el servicio y la efectividad de los mismos.

Apoyar la participacion real en los cuerpos colegiados de la institucion, esto es con un peso
especifico propio a la hora de tomar decisiones; y porque no, incentivar las personas que
participen en los mismos.

Hacer un analisis de las hojas de vida del personal administrativo, con el fin de ajustar los
perfiles y los cargos que desemperfian las personas con formacion postgradual; programa de
reubicacién laboral interna y externa en conjunto con la oficina de graduados de la
Universidad del Quindio.

Implementacion de politicas laborales para el reconocimiento en salario por estudios, pues se
da un incentivo al personal administrativo que se va a ver reflejado en el desempefio laboral y

personal.
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Hacer un estudio de perfiles, cargos y personas que ocupan esos cargos, debido a que puede
estar ocurriendo una sobreperfilacion en algunos cargos que no requieren un perfil académico
alto; aspecto que se puede mejorar con la implementacion de la carrera administrativa.

Promover proyectos para fomentar la internacionalizacion (como parte de la mision y la
vision) también en el estamento administrativo, que proporcione estandares diferentes a sus

trabajadores y un incentivo para el servidor.

Capital estructural

Crear un programa de I+D+l que involucre al personal administrativo, toda vez que hay
personas que tienen la formacion necesaria, que puede acceder al proceso de extension y
desarrollo social de la Universidad del Quindio, donde se puede aprovechar este

conocimiento, dando beneficio a la institucion y a la persona.

Capital Relacional

Estructuracion formal de equipos de trabajo.

Estructuracion de un programa de capacitacion en conciliacién familia-trabajo.

Proyecto que mejora la conciliacion entre trabajo y familia —Programas de transporte,
comedores o0 guarderias-.

Realizar una segunda fase del estudio, donde se evalle la puesta en marcha de las mejoras

que se sugieren y compararlas con los resultados obtenidos en ese trabajo, en cuanto al Capital

Humano. Igualmente, cuantificar los indicadores del Capital Estructural y Capital Relacional,

con informacion tanto de las personas que intervienen en los procesos como de los grupos de

interés involucrados; pues este primer acercamiento da cuenta de la existencia de los elementos

que constituyen estas dimensiones del Capital Intelectual.
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Las anteriores recomendaciones se pueden llevar a cabo a través de la adaptacion de
metodologias utilizadas en otras organizaciones, en materia de Gestion del Conocimiento y que,
a partir de fases como: definicion, creacion, explicitar y explicar (Arraut . L., 2007), puede
mejorar, como ya se dijo, la competitividad y el crecimiento organizacional, asi como, la
satisfaccion de las personas que la conforman. De acuerdo a esta metodologia, ya la institucion
cuenta con un avance en las dos primeras fases, pues cuenta con la implementacion total de

procesos, manuales de procedimientos y personas con la capacidad de liderazgo necesaria.

Ademas, ya ese cuenta con un proceso de capacitacion, al cual se le pueden agregar y
adaptar nuevas actividades que vayan dirigidas a la aplicacion de la metodologia, principalmente
en el seguimiento, evaluacion y acompafiamiento por parte de los facilitadores y lideres que
hagan parte de la misma, asi como, la presentacion de propuestas de realizacion de programas de

capacitacion que vinculen las necesidades identificadas, que no estén contempladas.

Las ventajas que se derivan al tener en cuenta el desarrollo de esta metodologia en la

institucion vienen dadas, en:

* Adquisicion de las competencias que exige el medio de acuerdo a las nuevas politicas del

entorno.

* Flexibilidad y més capacidad de adaptacion a los usuarios de los servicios ofrecidos.

* Generar conocimiento a través de sus propios empleados

* Personal especializado.

* Dejar explicito el conocimiento de la empresa.

» Mejorar la productividad de la compaiiia.
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* Empoderamiento del trabajador del proceso y reconocimiento de la persona por sus

competencias
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9. CONCLUSIONES

Después de desarrollar el presente proyecto de investigacion, aplicando las técnicas
recomendadas, se cuenta con un documento que expone de forma explicita el Capital Intelectual
del Area Administrativa de la Universidad del Quindio, de acuerdo a los resultados de los
indicadores analizados de la informacién tomada en las encuestas, del SIG (Sistema Integrado de

Gestion) y de las entrevistas realizadas.

1. El modelo propuesto de analisis del Capital Intelectual realizado en la parte administrativa de
la Universidad del Quindio, como alternativa de Gestion del Capital Intelectual; consta de:
= Introduccién y presentacion de la empresa u organizacion.
= Modelo de Capital Intelectual de la entidad (Adaptacién del Modelo Intellectus):
elementos, variables e indicadores criticos para la organizacion.
= Resultados del Informe: Medicion de activos intangibles.

e Indicadores de Capital Intelectual. Seleccién del conjunto razonable de indicadores
representativos de la entidad y actividad de la empresa u organizacion, clasificados
por cada uno de los capitales que conforman el Modelo Intellectus.

e Ejes de valoracion de los activos intangibles representativos del Capital Intelectual.

e Analisis de puntos fuertes y areas de mejora de cada uno de los capitales que
conforman el Modelo de Capital Intelectual de la organizacion.

2. El diagnéstico realizado del Capital Intelectual en sus tres dimensiones (Capital Humano,
Capital Estructural y Capital Relacional) en el Area administrativa de la Universidad del
Quindio, arrojo una ponderacion que lo califica en un rango Bueno, que es susceptible de

mejoramiento, pero deja ver que la institucion posee un activo intangible importante a la hora
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de cumplir su mision, teniendo como apoyo un personal, una infraestructura organizativa y
relacional, que la ponen a la vanguardia organizacional en el departamento y que posee la
potencialidad de ser la mejor de la region.

3. El Capital Humano, de acuerdo con los resultados posee una ponderacion Aceptable,
teniendo puntos bajos en sus tres elementos (Valores y actitudes (ser+estar), Aptitudes
(saber) y Capacidades (saber hacer)) que al corregirse pueden elevar la ponderacion final del
Capital Intelectual de la Universidad del Quindio; de la misma forma, los tres elementos
tienen puntos muy altos, variables que se deben potenciar y cultivar, para un mejor
desempafio de la institucion y las personas que trabajan en ella, pues el factor diferencial de
las organizaciones y puede convertirse en un activo permanente y cuantificable, si se generan
estrategias que identifiquen sus caracteristicas y se gestionen. De las tres dimensiones del
Capital Intelectual, fue el mas bajo, pero a su vez el que mas potencial de crecimiento tiene y
el que mejor satisfaccion le puede dar, desde la parte administrativa a la Universidad y desde
el cual la institucion le puede generar mayor satisfaccion a sus trabajadores.

4. EIl Capital Estructural y EI Capital Relacional, fueron ponderados en un rango Muy Alto, lo
que denota que la Universidad del Quindio, posee la infraestructura organizacional suficiente
para mejorar la forma de trabajo de las personas, asi como, sus resultados en el desarrollo del
objeto social, que ha venido desplegando a lo largo de méas de 60 afios de funcionamiento,
entregando al departamento, a la regién y al pais profesionales de las mas altas competencias;
teniendo como punto de apoyo su estamento administrativo.

Igualmente, el conocimiento generado por las relaciones que la organizacion posee con todos
sus grupos de interés internos, externos y con la sociedad, la lleva a seguir siendo

considerada como una respuesta al desarrollo departamental y regional.
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5. El andlisis realizado a través del proyecto, genera una propuesta de diagndstico que entrega a
la Universidad del Quindio, una evaluacion de su Capital Intelectual del Area administrativa,
que muchas veces pasa desapercibido a la hora de tomar decisiones, en cuanto al desarrollo
misional de la institucién, pues como parte de los macroprocesos de apoyo, no tiene los
mismos focos de atencién que el estamento docente, pero que es fundamental en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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