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1. DESCRIPCION GENERAL PROYECTO DE INVESTIGACION
1.1 TITULO PROVISIONAL DEL ESTUDIO

Analisis del Capital Intelectual como estrategia en la toma de decisiones en la

empresa Agrecar S.A.
1.2 DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.2.1 Planteamiento del problema de investigacion

Dentro de una organizacion, el capital intelectual es la informacion intangible, que
no es visible, y por tanto, no esta almacenada en ninguna parte, que posee y que
puede producir valor, teniendo en cuenta que se conforma basicamente del know
— how (saber hacer) implicito en los procesos de la empresa y explicito en la

experiencia de sus trabajadores’.

Dentro de la literatura de Administracion de Empresas en Colombia, el concepto
de capital intelectual, se ha convertido durante los ultimos afios en el centro de
interés. Sin duda, constituye un campo de investigacion novedoso y complejo, a
raiz del actual entorno competitivo en el que viven las empresas y que
progresivamente viene demandando cambios a grandes velocidades por lo rapido

que puede nacer, competir y morir una idea.

Autores como Andrés Velasquez (2006)? y Maritza Osorio (2003)°, coinciden al

opinar que la necesidad de generar nuevas ideas de forma mas rapida, ha

! ARANGO, Martin., GIL, Hermenegildo. y PEREZ, Giovanni. Aspectos Practicos de la Gestion del
Conocimiento y la innovaciéon aplicada a las empresas. Medellin: Universidad Nacional de
Colombia, 2007. p 25-84.

2 VELASQUEZ, Andrés. Disefio de Organizaciones para la creacién de conocimiento.
Revista EAN, numero 58, septiembre - diciembre de 2006. p 5-26
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facilitado que el valor de la informacién y del conocimiento cotice al alza. Prueba
de ello son los sectores que estan directamente relacionados:
las telecomunicaciones, internet y la informatica en general. Por tanto, hoy en dia
se reconocen la necesidad de lograr que las personas acepten invertir todo su
talento en la organizacion, con un nivel de participacion e implicacion mucho

mayor.

El conocimiento es un aspecto del capital intelectual, aunque hay que aclarar que
no es lo mismo que inteligencia. Conocimiento es una sintesis de informacion,
mientras que inteligencia es lo hace falta para crear conocimiento. Inteligencia
implica que existan las habilidades necesarias para aprender, transferir
conocimiento, razonar, observar lo que es posible, encontrar nuevas

interpretaciones, generar alternativas y tomar decisiones sabias.

Por lo anterior se concluye, que a nivel empresarial, quienes deseen desarrollar
capital intelectual y manejar conocimiento, deben ser personas integras y
colaboradoras, dos opciones esenciales para crear y trasferir nuevo conocimiento

e implementar innovacion.

Agrecar S.A. es una compania constituida para la produccion y comercializacion
de agregados pétreos, para satisfacer la demanda del sector de la construccién en
la costa Atlantica y el Caribe. La compadia inicio operaciones de trituracion el 01
de junio de 2008 y actualmente cuenta dentro de sus instalaciones con una sede
administrativa ubicada en la ciudad de Cartagena en el centro comercial Mamonal

Plaza oficina 17 segundo piso y una Planta operativa y/o de procesos ubicada en

3 OSORIO, Maritza. El Capital Intelectual en la Gestidon del Conocimiento. Acimed. 2003; 11(6):14-
6. Disponible en: http://www.bvs.sld.cu/revistas/aci/vol11_6_03/aci07603.htm [Consultado: 24 de
abril de 2017]
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el Departamento de Bolivar, a 37 kilometros de la ciudad de Cartagena en la

margen derecha de la via al mar Cartagena — Barranquilla.

Los socios de Agrecar S.A. conciben a la compafiia como una organizacion
llamada a crear, generar y transmitir € innovar conocimiento en todas sus
dimensiones, especialmente en lo administrativo y operativo. Razon por la cual
necesitan estar a la vanguardia de los acelerados y continuos cambios
introducidos por las nuevas tecnologias en esta industria, haciéndola cada vez
mas competitiva. Por esta razén, la empresa requiere identificar estrategias que
les permita formar a los mas de 70 de trabajadores que actualmente posee como
un elemento clave que le proporcione un margen competitivo para mantener el
exito de la organizacion a través del desarrollo de nuevos productos o servicios,
patentes, ideas o experiencias individuales o de grupo; lo cual significa que el
aspecto mas valioso para las empresas lo constituye su talento humano. Por
consiguiente, el objeto del presente trabajo de investigacion consistira en describir
la gestion actual del Capital Intelectual en la empresa Agrecar S.A. y asi tener
elementos necesarios para proponer recomendaciones encaminadas a la

implementacion de un esquema de identificacion y medicién del capital intelectual.

La razon por la que se desea avanzar en tal sentido obedece a que en el tercer y
cuarto trimestre de 2016 se presentaron una serie de sucesos como rotacion del
personal operativo de la planta lider, el plan de desarrollo empresarial no es
acorde con la realidad, se ha dejado de potenciar a personal idébneo comprometido
con los objetivos de la organizacion y se ha atendido talento humano que en
menos de una afo se ha retirado de la compaifia. También se han visto casos de
baja productividad y baja incorporacion de tecnologia de informacion, lo cual es
posible que tenga su origen en la ausencia de un estudio que le permita identificar
y diagnosticar el estado actual del capital intelectual para una gestibn mas

efectiva.
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De seqguir esta situacion es probable que la empresa siga perdiendo mas
empleados, la calidad de sus operaciones disminuya y por ende el prestigio y
reconocimiento adquirido a lo largo de varios afios de trabajo duro, cediendo
espacio a otras companias y pudiendo llegar a comprometer su sostenibilidad

financiera.

1.2.2 Formulacion del problema

¢, Cuales son las estrategias de toma de decisiones implementadas por la empresa

Agrecar S.A. para el desarrollo de su capital intelectual?

15



1.3 JUSTIFICACION

Desde el punto de vista teorico, el proyecto sirve de aporte investigativo para
quienes deseen avanzar en el analisis del capital intelectual en funcion de sus tres
componentes modulares como estrategia de toma de decisiones al interior de una
empresa. Es decir, el Capital Humano, que comprende la competencia,
conocimiento, valores y potencial innovador de los individuos dentro de la
organizacion, el Capital Estructural, que corresponde a la infraestructura
innovadora de la empresa y el Capital Relacional, que esta determinado por la
calidad de las relaciones entre los miembros de la organizacion. Asi mismo, su
desarrollo permitira obtener una guia clara de como generar ventajas competitivas
en las organizaciones y determinar la valia de esta, en relacion a las competencias
del trabajador en cualquier nivel jerarquico o puesto y cuales habilidades ha

desarrollado.

Metodolégicamente el proyecto se sustenta en el aporte de métodos cientificos
que permitiran indagar situaciones relacionadas con el analisis del capital
intelectual en la empresa Agrecar S.A. y que pueden ser investigadas por la
ciencia. Por consiguiente, una vez que sean demostradas su validez y
confiabilidad, podran ser usados en otros proyectos de investigacion y por qué no,

en otras empresas del sector.

El estudio resulta importante para la Academia, ya que pretende generar un
documento de estudio y consulta para estudiantes, docentes y demas personas
vinculadas con la Universidad de Cartagena, teniendo en cuenta que aportara
experiencias y habilidades contribuiran a mejorar y/o desarrollar nuevas
metodologias encaminadas a identificar y registrar los activos intangibles

relacionados con el capital intelectual de la empresa Agrecar S.A.
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Finalmente, el proyecto beneficiara a la empresa Agrecar S.A., al presentar una
serie de resultados y conclusiones para identificar y diagnosticar factores
intangibles como las capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y
la experiencia del recurso humano, facilitando la toma de decisiones con respecto
a la inversion en la organizacion del capital humano, de tal manera que pueda

atraer a mas clientes y mantener su posicion en el mercado.
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1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general

Analizar el Capital Intelectual como estrategia en la toma decisiones de la

empresa Agrecar S.A.

1.4.2 Objetivos especificos

= Determinar la gestién actual del Capital Humano en la empresa Agrecar S.A.

» Analizar la gestidén actual del capital estructural que se lleva a cabo la empresa
Agrecar S.A.

= |dentificar la composicion del Capital relacional de Agrecar S.A.

» Proponer herramientas estratégicas para la toma de decisiones de la empresa

Agrecar S.A.

18



1.5 MARCO DE REFERENCIA

1.5.1 Antecedentes

Para desarrollar esta investigacion se referencian trabajos que hacen mencion al

tema del capital intelectual y que sirven de antecedentes para abordar el problema

de investigacidn propuesto, entre los cuales se encuentran:

Tabla 1. Listado de antecedentes investigativos

Titulo del proyecto | Autor(es) Ar!o d?. Ubicacién Objetivo general
publicacién
Disenar un modelo
conceptual de capital
intelectual para
instituciones de educacién
Modelo conceptual : i
o superior Caso: Facultad
de capital intelectual o e
o de Ciencias Econdmicas
para las Instituciones S | Administrati
de Educacion amue . . ministrativas 3
X ) Brunal Universidad Contables de la Fundacion
Superior. Caso: R T lbgica d Uni itaria T l6ai
Facultad de Ciencias amos ecnologica de niversitaria ecnoldgico
Economi 2015 Bolivar, Facultad de | Comfenalco, por medio de
conémicas, . . o
- X Yuranis Economiay la aplicacion de un
Administrativas y . : .
Véargas Negocios. instrumento de encuesta
Contables de la .
. Atencio que tenga en cuenta todos
Fundacién
- los componentes que
Tecnoldgico .
conforman el capital
Comfenalco. ) .
intelectual, que permita
gestionar y potenciar el
desarrollo del Talento
Humano.
Universidad
Jesus Francisco de Paula
Analisis del capital . Santander (Ocafia), | Analizar la importancia del
. David . .
intelectual en las Otalvarez 2015 Facultad de capital intelectual en las
organizaciones. . Ciencias organizaciones.
Arévalo - .
Administrativas y
Econdmicas.

Fuente: elaborado por las investigadoras.
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Tabla 1. Listado de antecedentes investigativos (continuacion)

Titulo del Autor(es) Ar!o d?. Ubicacion Objetivo general
proyecto publicacién
Identificacion . .
de ricacion y . . Analizar métodos de
medicion del Universidad . e
s e identificacién, desarrollo y
capital intelectual Eduardo Tecnoldgica de L .
, . medicién del capital
en los grandes Luis Bolivar, Facultad |.
2009 L intelectual en el
supermercados de | Romero de Ciencias s
. ; o supermercado Exito
la ciudad de Benavides Econdémicas y ; .
i L . localizado en la ciudad de
Cartagena: caso Administrativas.
P Cartagena.
del almacén Exito.
Valorar el capital intelectual
: . en una empresa colombiana
Universidad . ,
e . mediante la metodologia
Valoracion del Paula Nacional de .
capital intelectual Andrea Colombia denominada Knowledge
P . 2009 ; Value Added (KVA) como la
en una empresa Molina (Medellin), .
. mas adecuada para ser
colombiana. Parra Escuela de la . . )
L implantada al interior de un
organizacion. . - .
area administrativa de una
organizacién publica.

Fuente: elaborado por las investigadoras.

1.5.2 Marco teodrico

1.5.2.1 Teoria de la motivacion de los empleados

La investigacion sobre la motivacion se centra basicamente en descubrir los
porqués de la conducta humana. Antes de que la psicologia apareciera como
ciencia, los fildsofos y tedlogos ya elaboraban teorias acerca de los motivos que
llevaban a una persona a comportarse en una situacién determinada de una

manera y no de otra.
Algunas de las teorias mas conocidas sobre la motivacion humana se

desarrollaron a mediados del siglo pasado pero sus efectos han llegado hasta la

actualidad:
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Abraham Maslow publico en 1954 el resultado de sus investigaciones. Su teoria
de la piramide se basa en una jerarquia de las necesidades que las personas
necesitamos cubrir. Esta teoria se ha visto popularizada a raiz de la aparicion de

un anuncio publicitario de una conocida marca de carburantes.

David McClelland redujo a tres necesidades: 1) la necesidad de pertenencia o
afiliacién, 2) la necesidad de realizacién o logro y 3) necesidad de poder o control®.
John Holland, por su parte, en su Teoria tipoldgica® categorizo la personalidad y
los ambientes ocupacionales en seis tipos. Su teoria esta basada en la Teoria de
rasgos Yy factores, cuyos postulados sefalan que las personas que desempefian
una misma ocupacion tienen caracteristicas similares y que la satisfaccion de la
ocupacion se relaciona con el grado de concordancia que existe entre la persona y
las exigencias de la ocupacién. Esto quiere decir, que mientras mas se asemeje la
personalidad a las tareas que se desempefan en la carrera, mas a gusto se

sentira la persona en dicha labor.

Con la publicaciéon del libro de La Inteligencia Emocional de Daniel Goleman, se
revitalizé el estudio de la motivacion, teniendo en cuenta que este autor empezé a
sugerir que la capacidad de motivarse a uno mismo es una de las cinco

competencias que forman la IE (Inteligencia Emocional).

Sorprendido ante el efecto devastador de los arrebatos emocionales y consciente,
al mismo tiempo, de que los tests de coeficiente intelectual no arrojaban excesiva
luz sobre el desempeio de una persona en sus actividades académicas,
profesionales o personales, Daniel Goleman intentdé desentrafar qué factores

determinan las marcadas diferencias que existen, por ejemplo, entre un trabajador

* MCCLELLAND David. Estudio de la motivacion humana, México. Editorial: Narcea de Ediciones
(ES). Edicion: 1, 1989.
> HOLLAND, John. Making. Vocational Choices: a theory of careers. Prentice-Hall. 1973
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“estrella” y cualquier otro ubicado en un punto medio, o entre un psicépata asocial

y un lider carismatico.

Su tesis defiende que, con mucha frecuencia, la diferencia radica en ese conjunto
de habilidades que ha llamado “inteligencia emocional”, entre las que destacan el
autocontrol, el entusiasmo, la empatia, la perseverancia y la capacidad para
motivarse a uno mismo. Si bien una parte de estas habilidades pueden venir
configuradas en nuestro equipaje genético, y otras tantas se moldean durante los
primeros afios de vida, la evidencia respaldada por abundantes investigaciones
demuestra que las habilidades emocionales son susceptibles de aprenderse y
perfeccionarse a lo largo de la vida, si para ello se utilizan los métodos

adecuados®.

1.5.2.2 Teoria del capital humano

El desarrollo de la Teoria del capital humano reconoce que para la explicacién de
ciertos fenobmenos macroecondémicos, como por ejemplo, el crecimiento del
ingreso nacional, es necesario incluir, ademas de los factores: capital y trabajo, un
tercer factor, que considera el conjunto de habilidades y capacidades de los
trabajadores. Los estudios realizados por Theodore Schultz (1959), tuvieron
mucho impulso, gracias a los desarrollos tedricos efectuados por Gary Becker® y

Jacob Mincer®.

El capital humano ha sido definido por la Organizacién para el Comercio y el

Desarrollo Econémico en 1988, como: “el conocimiento, las competencias y otros

® GOLEMAN, Daniel. La inteligencia emocional por qué es mas importante que el cociente
intelectual. México: editorial Vergara. 1995.

! SCHULTZ, Theodore W Capital formation by education. The journal of political economy, Vol. 68,
No. 6 (Dec., 1960). Pags. 571-583

® Autor de: El capital humano. Pag. 15-251. Segunda Edicidon. Alianza Editorial, S.A. Madrid,
Espana, 1983.

® Autor de: Investment in Human Capital and Personal Income Distribution. Journal of Political
Economy, 66(4), 281-302. 1958.
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atributos que poseen los individuos y que resultan relevantes a la actividad

economica”.

Segun esta definicion, se considera capital humano, la acumulacién de inversiones
anteriores en educacion, formacién en el trabajo, salud y otros factores que
permiten aumentar la productividad. Por lo que, debe tenerse en cuenta, todos los
atributos humanos, no s6lo a nivel de educacion, sino también el grado en el cual,
una persona, es capaz de poner en accion productiva un amplio rango de
habilidades y capacidades, entendiendo por capacidad la potencia para el
desarrollo de los procesos mentales superiores (memoria, pensamiento vy
lenguaje), por habilidad se entiende la forma como se operacionaliza los procesos
mentales superiores, los cuales se manifiestan en las diferentes formas de
conocimiento acumulados, que permiten a su poseedor, desarrollar eficazmente
diversas actividades para lograr crecimiento de la productividad y mejoramiento
economico; entendiendo por economico todas aquellas actividades que pueden

crear ingresos o bienestar.

El capital humano, constituye, un conjunto intangible de habilidades y capacidades
que contribuyen a elevar y conservar la productividad, la innovacion y la
empleabilidad de una persona o una comunidad; se entiende por empleabilidad la
posibilidad de las personas para encontrar un empleo que retribuya sus
capacidades laborales, por medio de diferentes influencias y fuentes, tales como:
Las actividades de aprendizaje organizado por medio de la educacion formal e
informal, por medio del entrenamiento desarrollado en los diferentes puestos de
trabajo de las organizaciones, de acuerdo con cada individuo y al contexto de
uso'®. Definitivamente el capital humano siempre serd una de las mejores
inversiones que pueda hacer una empresa, aun no se entiende como algunas

asumen este factor como un gasto mas.

" DIAZ, Ana. La Gestion Compartida Universidad-Empresa en la Formacion del Capital Humano.
2009. Recuperado el 06 de marzo de 2017. Disponible en: http://www.eumed.net/tesis-
doctorales/2009/amdi/Teoria%?20del%20Capital%20Humano.htm

23



Necesidades sociales: surgen en el comportamiento cuando las necesidades
primarias (fisiologicas y de seguridad) se encuentran relativamente satisfechas. Se
destacan las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por los

companeros e intercambios amistosos.

Necesidades de autoestima: se refiere a aquellas necesidades relacionadas con la
manera como el individuo se ve y evalia a si mismo. Comprenden la

autoproteccion, la autoconfianza y la necesidad de aprobacion social.

Necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas, y estan en la cima de la
jerarquia. Son las necesidades del individuo de realizar su propio potencial y de
autodesarrollarse continuamente.16 Para que una empresa alcance sus metas y
objetivos debe contar con la ayuda y compromisos de sus empleados, ahora para
que estos cumplan sus funciones y responsabilidades al pie de la letra se les debe

motivar y una forma de hacerlo es aplicando y teniendo en cuenta esta teoria.

1.5.2.3 Teoria estratégica

El término estrategia se origind en el campo militar y se refiere a la combinacion
de medios a emplear para alcanzar los objetivos en presencia de incertidumbre.
Por tanto, la estrategia adoptada representa la mejor apuesta de cada
contendiente, aunque nada garantiza su éxito. Por tanto, la estrategia debe ser
flexible y esta sujeta a modificaciones a medida que cambia la situacion y se
dispone de nueva informacién. Actualmente se habla de estrategia en todos los
ambitos: en los negocios, en la politica, en la religion, en la cultura, en fin, en cada
aspecto de la vida diaria. Esta palabra se convirti6 en un concepto de uso
generalizado, que debe formar parte en toda la literatura relacionada con distintos

campos del conocimiento™”.

" ROJAS, Miguel y MEDINA Laura. Planeacién estratégica Fundamentos y casos. Bogota.

Ediciones de la U. 2012.
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Cabe anotar, que de la mano de la estrategia surgieron también una serie de
conceptos afines que guardan estrecha relacidn; estos son: estratega, planeacién
estratégica, administracion estratégica, gestion estratégica, evaluacion estratégica,
diagnostico estratégico, entre otros, que normalmente se utilizan pero de los
cuales no se sabe cdmo ni cuando aplicarlos. Tal situaciéon permite que se
encuentren en la literatura, articulos llenos de conceptualizaciones acerca de la
estrategia, que muchos leen, pero que al final no entienden; quedan mas perplejos
que cuando iniciaron la lectura; otros no comprendieron lo que el autor quiso decir

o, definitivamente, lograron hallar el documento que les brindé luces al respecto.

Como lo expresa Serna Humberto'?, debido a que la estrategia se caracteriza por
tener multiples opciones, multiples caminos y multiples resultados, es mas
complejo su disefio y son mas dificiles de implementar que otras soluciones
lineales. Tal como lo afirma el autor, hablar de estrategia se puede convertir en
una torre de babel en la que muchos expresan ideas y quieren hacerlas valer, pero
que nadie entiende a nadie. Esto ha hecho que muchas organizaciones hayan
implementado estrategias que las han estancado y las han llevado a cometer
errores graves, cuyo efecto ha sido alejarlas de los verdaderos objetivos hacia los

cuales deseaban llegar.

Otro aspecto importante y que muchos dejan de lado es el relacionado con la
innovacion al tratar de fijar objetivos. Debe entenderse que una estrategia no es
perdurable y que la competencia de una u otra forma va a lograr afectar la
estructura y sabra lo que se esta haciendo y copiar las ideas. Por eso es necesario
estar en constante movimiento en lo que tiene que ver con las ideas para elaborar

las estrategias.

'2 SERNA, Humberto. Gerencia estratégica. Planeacién y gestion: teoria y metodologia. Santa Fe
de Bogota: 3R Editores. 2002.
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Algunos autores hablan de la crisis que vive la estrategia; por ejemplo, Dandira
Martin' afirma que se viven tiempos dificiles a causa de demasiadas suposiciones
que se han hecho sobre la gestidn estratégica a largo plazo, y estas suposiciones
no han sido correctas, teniendo en cuenta que las organizaciones han seguido

enredadas en una amplia gama de errores.

En tal sentido, Ohmae Kenichi dice que el objetivo de una estrategia consiste en
aproximarse a las condiciones mas favorables a nuestro bando, juzgando con
precision el momento oportuno para atacar o retirarse, y evaluando siempre con

correccion los limites de compromiso.

Se torna aun mas interesante el tema cuando se empieza a hablar de los
generadores de estrategias, los estrategas, y muchos asumen que cualquiera
puede serlo, que eso va a depender de las opciones u oportunidades que se
presenten y que, en un momento dado, una persona cualquiera puede convertirse
en el héroe que habld en el momento preciso y sus ideas se tornaron en la
salvacién o en la solucion del conflicto que aquejaba en el momento a la

organizacion.

Otros diran que para ser estratega se requiere de una serie de conocimientos
previos en determinadas areas que, aunado a la experiencia, conformaran las
ideas que permitiran a la organizacion lograr realizar o ejecutar esas acciones que
la llevaran por la senda del desarrollo corporativo y poder asi posicionarse en el

mercado.

'* DANDIRA, Martin. Strategy in crisis: Knowledge vacuum in practicioners. Business Strategy
Series, 13(3), 128-135. 2012.
14 OHMAE, Kenichi. La mente del estratega. Madrid. McGraw Hill. 1989.

26



Segun Dandira Martin'™, existe la creencia de que cada vez que alguien es
promovido a un puesto superior, automaticamente se convierte en un estratega y
esto no es verdad. Los estudios han demostrado que la mayoria de las personas
que son promovidas a cargos superiores se les denomina automaticamente
estrategas, pero este no es el caso, ya que estos llamados estrategas realmente
no entienden lo que es la gestion estratégica. Un desafio importante para los
estrategas es que no tienen el conocimiento acerca de qué es exactamente lo que

se supone deben hacer y este vacio de saberes supone rechazos.

La palabra estratega ha sido utilizada libremente en muchos contextos principales
para etiquetar a los altos directivos como estrategas, incluso si no son los

elaboradores de estrategias.

En tal sentido, para Henry Mintzberg, Ahlstrand Bruce y Lampel Joseph '°, el
estratega debe contar basicamente con dos enfoques: el primero que consiste en
seccionar el mercado con el mayor grado posible de imaginacién, para identificar
sus segmentos clave; el segundo radica en descubrir qué distingue a las
empresas que logran el éxito de las que no lo consiguen y luego analizar las
diferencias entre ambas. Por consiguiente, lo importante entonces es reconocer
que los factores clave de éxito para distintas industrias radican en diferentes

funciones, areas y/o canales de distribucion.

Por lo anterior se puede deducir que parte del éxito de la estrategia se concibe
cuando se establecen los objetivos de la organizacion, y si los estrategas o los
individuos encargados de elaborarlas no tienen bien claro qué es lo que desea

realmente, de seguro todo lo que haga sera un gran fracaso.

15 |y

Ibidem.
'® MINTZBERG Henry, AHLSTRAND Bruce y LAMPEL, Joseph. Safari a la estrategia. Una visita
guiada por la jungla del management estratégico. Buenos Aires: Ediciones Granica S.A. 1999.
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Segun Jackson Stuart'’, conseguir implementar nuevas estrategias comerciales
con éxito puede ser muy dificil. Y afirma: “Me estremezco de solo pensar que
muchas estrategias empresariales se disefian cada afo — encerrados en salas de
juntas y salas de conferencia — y que en la realidad nunca pueden ponerse en

uso” (p. 61).

Se suele creer que la implementacion de la estrategia en el entorno corporativo es
algo facil como que los grandes jefes de oficina simplemente establecen el plan, y
el resto de la organizacion se pone en linea. En realidad, esto no funciona asi,
teniendo en cuenta que por un lado, la mayoria de los lideres empresariales se
resisten a adoptar cambios en las organizaciones. La gente manifiesta resistencia
al cambio y si este es planeado, mucho mas. De hecho, lo mas dramatico es que
el inicio de una nueva estrategia, muy probablemente genere resistencias en la
organizacion que, incluso, carcoman la idea. En sintesis, es facil ver el mismo
comportamiento en las organizaciones empresariales, que se resisten al cambio, a

pesar de la evidencia que muestra la evolucion del mundo.
1.5.2.4 Teoria de decision

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre
las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de la vida, estas se
pueden presentar en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental,
empresarial (utilizando metodologias cuantitativas que brinda la administracion),
es decir, en todo momento se toman decisiones, la diferencia entre cada una de

estas es el proceso o la forma en la cual se llega a ellas. La toma de decisiones

7 JACKSON, Stuart. Five secrets to sucess in business strategy. Journal of Business Strategy,
33(2). 2012.
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consiste, basicamente, en elegir una alternativa entre las disponibles, a los efectos
de resolver un problema actual o potencial'®.

Para tomar una decision, no importa su naturaleza, es necesario conocer,
comprender, analizar un problema, para asi poder darle solucion; en algunos
casos por ser tan simples y cotidianos, este proceso se realiza de forma implicita y
se soluciona muy rapidamente, pero existen otros casos en los cuales las
consecuencias de una mala o buena eleccion puede tener repercusiones en la
vida y si es en un contexto laboral en el éxito o fracaso de la organizacion, para los
cuales es necesario realizar un proceso mas estructurado que puede dar mas

seguridad e informacién para resolver el problema.

1.5.2.4.1 Modelos de criterios de decision

Toma de decisiones bajo certidumbre: se tiene conocimiento total sobre el
problema, las alternativas de solucion que se planteen van a causar siempre
resultados conocidos e invariables. Al tomar la decisién solo se debe pensar en la

alternativa que genere mayor beneficio.

Mediante este modelo de decisidon si se pueden predecir con certeza las
consecuencias de cada alternativa de accion, entonces se tienen una tarea de
toma de decisiones bajo certidumbre. Otra manera de pensar en esto es que
existe una relacion directa de causa y efecto entre cada acto y su consecuencia.
Si esta lloviendo, ¢ debera llevarse un paraguas? Si hace frio, ¢ debera llevarse un
abrigo? Ya sea que se lleve o no el paraguas o el abrigo, las consecuencias son

predecibles'®.

18 HAMMOND, John, KEENEY, Ralph y RAIFFA, Howard. Decisiones inteligentes Guia practica
para tomar mejores decisiones. Bogota, Grupo Editorial Norma. 2003.

' THIERAUF, Robert. Toma de decisiones por medio de investigacién de operaciones. Editorial
Limusa, 2007.
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Toma de decisiones bajo riesgo: la informacion con la que se cuenta para
solucionar el problema es incompleta, es decir, se conoce el problema, se
conocen las posibles soluciones, pero no se conoce con certeza los resultados
que pueden arrojar. En este tipo de decisiones, las posibles alternativas de
solucion tienen cierta probabilidad conocida de generar un resultado. En estos
casos se pueden usar modelos matematicos o también el decisor puede hacer uso

de la probabilidad objetiva o subjetiva para estimar el posible resultado.

La probabilidad objetiva es la posibilidad de que ocurra un resultado basandose en
hechos concretos, puede ser cifras de afios anteriores o estudios realizados para
este fin. En la probabilidad subjetiva se determina el resultado basandose en
opiniones y juicios personales. Este modelo, incluye aquellas decisiones para las
que las consecuencias de una accion dada dependen de algun evento

probabilista®®.

Toma de decisiones bajo incertidumbre: se posee informacion deficiente para
tomar la decision, no se tienen ningun control sobre la situacién, no se conoce
como puede variar o la interaccién de las variables del problema, se pueden
plantear diferentes alternativas de solucidon pero no se le puede asignar
probabilidad a los resultados que arrojen. Con base en lo anterior hay dos clases

de incertidumbre:

» Estructurada: no se sabe que puede pasar entre diferentes alternativas, pero si
se conoce que puede ocurrir entre varias posibilidades.
= No estructurada: no se sabe que puede ocurrir ni las probabilidades para las

posibles soluciones, es decir no se tienen ni idea de que pueda pasar.

2 Thidem.
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1.5.2.4.2 Etapas de la toma de decisiones para dar solucion a un problema

Identificacion y diagnéstico del problema
Generacion de soluciones y alternativas
Seleccion de la mejor opcién

Evaluacion de alternativas

Evaluacion de la decision

Implantacion de la decision
1.5.2.5 El capital intelectual de la empresa

El capital intelectual, de acuerdo a Leif Edvinsson®' -el primer teérico en
desarrollar un modelo de gestion de este valor-, lo define como el conjunto de
activos intangibles, mas importantes de las empresas basados en el conocimiento,
entendiéndose por conocimiento al nuevo agente productor de capitales
economicos y organizacionales. Estos ultimos considerados a su vez como unos

factores estratégicos claves en el desarrollo econémico y empresarial.

Para ilustrar mejor el concepto, Leif Edvinsson utilizé una metafora muy acertada y
representativa para acercar a las personas al concepto: “Una corporacion es como
un arbol. Hay una parte que es visible (las frutas) y una parte oculta (las raices). Si
solamente te preocupas por los frutos, el arbol puede morir. Para que el arbol
crezca y continue dando frutos, sera necesario que las raices estén sanas y
nutridas. Esto es valido para las empresas: si solo nos concentramos en los frutos
—los resultados financieros- e ignoramos los valores escondidos — el capital
intelectual (activos invisibles e intangibles)-, la compania no subsistira en el largo

plazo.

2 EDVINSSON, Leif. El desarrollo de capital intelectual en Skandia. Revista Europea de Gestion.
1997: 320-373.
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Para Edvinsson, el capital intelectual esta conformado por tres elementos que se
visualizan en la Grafica 1, igualmente se hace una breve descripcion de dichos

elementos que lo integran:

Grafica 1. Componentes del Capital Intelectual (Cl)

Capital
Humano

Capital
Estructural

Capital
Relacional

Fuente: EDVINSSON, Leif. El desarrollo de capital intelectual en Skandia. Revista Europea de
Gestion. 1997: 320-373.

Las definiciones de cada uno de los elementos de que conforman el capital

intelectual se encuentran en el marco conceptual de la presente investigacion.

Por otra parte, Saint-Onge y Charles Armstrong aportan a la teoria del capital
intelectual la idea de la plataforma de valor ilustrada en la Gréfico 2. La posicion
consiste en que no basta con tener los tres factores separados (humano,
organizacional, relacional) como fuentes independientes de capital intelectual, sino

que tienen que concertarse para que se complementen los unos a los otros. En la
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interseccion de los tres factores esta la plataforma de valor. Por fuerte que sea la
organizacion en uno o dos de estos dos factores, si el tercero es débil, la
organizacion no tiene potencial para convertir su capital intelectual en valor

corporativo®.

Grafica 2. Plataforma de valor

Capital Humano

Plataforma de Valor

Capital Relacional Capital Estructural

Fuente: EDVINSSON Leif, JOHAN Ross, y ROOS Goran. El capital intelectual: navegar en el
nuevo panorama de los negocios. New York University Press, 1998.

22 EDVINSSON Leif, JOHAN Ross, y ROOS Goran. El capital intelectual: navegar en el nuevo
panorama de los negocios. New York University Press, 1998.
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1.5.2.6 Modelo de Navegador de Skandia para la valoracion del capital

intelectual

La compania de seguros y servicios financieros Skandia fue fundada en Suecia en
1855. Los esfuerzos para el desarrollo del capital intelectual dentro de la compainiia
se inician en el Area de Negocios de Seguros y Servicios Financieros donde se ha
dado mayor importancia al conocimiento y a la busqueda de formas para medirlo
eficientemente. En la década de los ochenta, Bjorn Wolrath, entonces presidente,
y el director del area de negocios, Jan Carnedi se percataron de que el futuro de
una comparfiia de servicios de conocimientos como lo es Skandia seria los activos
intangibles (talento individual, relaciones sinérgicas, flujos de aptitudes y
habilidades de los empleados), ya que los activos tangibles ya no representaban el

verdadero valor de la empresa®

La propuesta del esquema de valor del capital Intelectual en Skandia es como se

muestra en la Grafica 3:

Grafica 3. Esquema Capital Intelectual. Propuesta de Skandia

Capital Intelectual

Capital Humano Capital Estructural

Clientela Capital Organizacional

Capital Innovacién

Capital Proceso

Fuente: EDVINSSON, Leif y MALONE, Michael. El Capital Intelectual. Cémo identificar y calcular
el valor de los recursos intangibles de su empresa. Barcelona: Ed. Gestion 2000, 2003. 255 p.

B EDVINSSON, Leif y MALONE, Michael. El Capital Intelectual. Cémo identificar y calcular el valor
de los recursos intangibles de su empresa. Barcelona: Ed. Gestion 2000, 2003. 255 p.
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El capital humano recoge todas las capacidades individuales, los conocimientos,

las destrezas y la experiencia de los empleados y directivos de la empresa.

El capital estructural es la estructura que incorpora, forma y sostiene el capital
humano. Es también la capacidad organizacional que incluye los sistemas fisicos

usados para transmitir y almacenar el material intelectual.

Una manera mas facil de visualizar este componente es dividirlo en dos:

1) EI Capital clientes: consiste en las relaciones que tienen las empresas con sus

clientes y su lealtad.

2) El capital organizacional: es la inversibn de la empresa en sistemas,
herramientas y filosofia operativa. Este a su vez se divide en dos

subcategorias:

- Capital innovacion: que es la capacidad de renovacion y los resultados
de la innovacion en forma de derechos comerciales protegidos,
propiedad intelectual y otros activos intangibles y talentos usados para

crear y llevar rapidamente al mercado nuevos productos y servicios.

- Capital proceso: que es el conocimiento practico que se utiliza en la
generacion continua de valor (procesos de trabajo, técnicas como la ISO
y programas para empleados que tiendan a aumentar y a fortalecer la

eficiencia de la produccién o la prestacién de servicios).
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La propuesta inicial de Skandia no consideraba el capital clientes, éste
componente fue propuesto mas tarde por Saint-Onge, siendo acogido dentro de la

organizacion?.

A continuacién en la Grafica 4 se muestra el disefio del navegador de Skandia

junto con los elementos que los integran:

Grafica 4. Navegador Skandia

HISTORIA

Enfoque Financiero
I

Enfoque

Humano =[S
=lsY Procesos

Enfoque Renovacion y Desarrollo

MANANA

Fuente: EDVINSSON, Leif y MALONE, Michael. El Capital Intelectual. Cémo identificar y calcular
el valor de los recursos intangibles de su empresa. Barcelona: Ed. Gestion 2000, 2003. 255 p.

% Ibidem.
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El modelo representa la forma de una casa, simbolo de fuerza y unién. Si uno de
los enfoques falta la empresa podria desaparecer o encontrarse mas débil frente a

su competencia.

» Enfoque financiero: constituye el pasado y esta integrado por las cuentas
anuales y el informe de gestion. Es necesaria informacion financiera que sea
capaz de filtrar, traducir y medir como marcha la empresa. Para ello, se
proponen indicadores de capital financiero que deben captar los activos

verdaderamente valiosos de la empresa.

» Enfoque de cliente: se trata de encontrar aquellas medidas que mejor capten la

nueva realidad de relaciones empresa-cliente eficientes y sensatas.

= Enfoque procesos: tiene que ver con el papel de la tecnologia como

herramienta para sostener la empresa y crear valor.

» Enfoque Humano: se localiza en el centro de la casa, es por ello que se puede
afirmar que el corazén de las organizaciones es su Talento Humano. El
problema consiste en medir las competencias actuales de los empleados. El
reto es fijar las medidas basicas para la productividad de empleados y

directivos.

» Enfoque de renovacioén y Desarrollo: son los cimientos de la casa, donde todos
los elementos que lo integran son necesarios para mantener a la organizacion
en el futuro. Ejemplo de ello es el entrenamiento que se le da a los empleados,
desarrollo de nuevos productos, acciones estratégicas, mercados en los que

operara la organizacion.

Para cada enfoque Skandia propone una lista de indicadores que representan su

valor cuantitativo
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Fortalezas: establecimiento de directrices de actuacion, siendo referencia para
muchos modelos. Implantacion real y gran labor de difusion. EI Modelo es bueno,

pero para su implementacion se requieren sistemas sofisticados de informacion.

Debilidades: incapacidad de establecer estrategia. Seleccién de indicadores y

utilidad para otras empresas®.
1.5.3 Marco conceptual

Para una mejor comprension de la presente investigacion se relaciona a

continuacion una serie de conceptos de interés para el proyecto.

Activos intangibles: esta expresion define un grupo de activos no fisicos, como:
patentes, derechos, marcas, procesos, secretos, y o que se llama en inglés good

will, palabra que podemos traducir como buena voluntad adquirida.

Capital Intelectual: es el conjunto de activos intangibles de una organizacion que,
pese a no estar reflejados en los estados contables tradicionales, en la actualidad

genera valor o tiene potencial de generarlo en el futuro.

Capital Humano: se refiere al conocimiento (explicito o tacito) util para la empresa
que poseen las personas y equipos, asi como su capacidad para regenerarlo
(capacidad para aprender). El capital humano es la base de los otros dos tipos de

capital intelectual y no es propiedad de la empresa.

Capital Estructural: es el conocimiento que la organizacidon consigue explicitar,
sistematizar e interiorizar, que en un principio puede estar latente en las personas

y equipos de la empresa. Quedan incluidos todos aquellos conocimientos

% NEVADO, Domingo. y LOPEZ, Victor. El capital intelectual: valoracion y medicién. Modelos,
informes, desarrollos y aplicaciones. Madrid: Ed. Prentice-Hall. 2002. 246 p.
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estructurados de los que dependen la eficacia y eficiencia interna de la
organizacion: los sistemas de informacion y comunicacion, la tecnologia
disponible, los procesos de trabajo, las patentes, los sistemas de gestion; el capital

estructural si es propiedad de la empresa.

Capital Relacional: se refiere al valor que tiene para la empresa el conjunto de
relaciones que mantiene con el exterior. La calidad y fidelidad de los clientes, la
capacidad para captar nuevos clientes. Son claves para el éxito sin olvidar las
relaciones con otros agentes externos, como por ejemplo: lianzas, proveedores,

entre otros.

Toma de decisiones: Supone un analisis que requiere de un objetivo y una
comprension clara de las alternativas mediante las que se puede alcanzar dicho
objetivo. Ademas de comprender la situacion que se presenta, se debe analizar,
evaluar, reunir alternativas y considerar las variables, comparar varios cursos de
accion y finalmente seleccionar la accion que se va a realizar. La calidad de las

decisiones tomadas marca la diferencia entre el éxito o el fracaso.

Estrategia: es un conjunto de acciones amplias e integradas, encaminadas para

asegurar que se logren los objetivos de una empresa.

Valor Agregado: es el valor de lo que cada sector agrega de suyo a las
adquisiciones efectuadas en otros sectores; las ventas finales son las ventas de
bienes finales (que no requieren ulteriores transformaciones), bienes de consumo

a las familiar y bienes de inversion a las empresas.
Conocimiento: es un conjunto integrado por informacion, reglas, interpretaciones

y conexiones puestas dentro de un contexto y de una experiencia, que ha

sucedido dentro de una organizacion, bien de una forma general o personal. El
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conocimiento solo puede residir dentro de un conocedor, una persona

determinada que lo interioriza racional o irracionalmente.

Empresa: es un conjunto de factores humanos, materiales, financieros y técnicos
organizados e impulsados por la direccion, que trata de alcanzar unos objetivos

acordes con la finalidad asignada de forma previa.

1.5.4 Marco legal

Segun la (International Federation of Accountants, 1998) el capital intelectual es
un concepto nuevo y enigmatico que se refiere a los activos intangibles de la
empresa, establecido en la Norma Internacional de Contabilidad (NIC 38)
indicando que “El capital intelectual es un recurso que incurre en pasivos, para la
adquisicidon, desarrollo, mantenimiento o mejora de recursos intangibles tales
como el conocimiento cientifico o tecnolégico y el disefio e implementacion de

NUEVOS pProcesos o nuevos sistemas” .

En este sentido esta Norma (NIC 38) prescribe la contabilizacién y la informacion
financiera a suministrar en el caso de los activos intangibles, siempre que no estén
tratados especificamente por otra Norma Internacional de Contabilidad. En esta
norma no se establece la aplicacion a los activos financieros, a las concesiones
sobre minas y yacimientos, asi como a los gastos de operacion, desarrollo y
extraccion de minerales, petréleo, gas natural y otros recursos naturales no
renovables, ni tampoco a los activos intangibles que surgen en las companias de
seguro por causa de las pdlizas mantenidas con los asegurados, es decir que la
NIC 38 se aplica, entre otras partidas, a los desembolsos realizados en publicidad,
formacion del personal, puesta en marcha de la actividad y a los producidos por

las actividades de investigacion y desarrollo.
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Segun dicha norma, un activo intangible es un activo identificable, de caracter no
monetario y sin apariencia fisica, que se tiene para ser utilizado en la produccion o
suministro de bienes y servicios, para ser arrendado a terceros o para funciones
relacionadas con la administracion de la entidad.

1.6 DELIMITACION DEL ESTUDIO

1.6.1 Delimitacion espacial

Para el desarrollo del presente proyecto, se prevé realizar una labor de
investigacién de campo en las oficinas de la empresa Agrecar S.A., localizadas en
el Centro Comercial Mamonal Plaza oficina 17 segundo piso y en su planta
operativa y/o de procesos ubicada en el Departamento de Bolivar, a 37 kildmetros
de la ciudad de Cartagena en la margen derecha de la via al mar Cartagena —

Barranquilla.

1.6.2 Delimitacion espacial

El rango de tiempo que se utilizara para estudiar el fendbmeno comprende un

periodo de siete meses, contados a partir de la aprobacion de la propuesta de la

propuesta de grado.
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1.7 METODOLOGIA PROPUESTA

1.7.1 Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion es de corte mixto, ya que de acuerdo a Hurtado de
La Barrera® recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un
mismo estudio para responder a un planteamiento. Por otra parte, el proyecto
corresponde a una investigacion Descriptiva porque se pretende llegar a conocer
las situaciones, costumbres, acciones y actitudes predominantes de la
organizacion como tal a través de la descripcion exacta de sus actividades,
procesos Yy procedimientos, para asi cubrir todos los requerimientos necesarios en

el estudio.

1.7.2 Fuentes de informacion

1.7.2.1 Fuentes de informacién primarias

La fuente de informacion primaria que se utilizara para la investigacion se
obtendra por medio del disefio de un instrumento de encuesta aplicado al personal

administrativo y operativo de la empresa Agrecar S.A.

1.7.2.2 Fuentes de informacion secundarias

% HURTADO DE LA BARRERA, Jackeline. El proyecto de investigacion holistica. Bogota: SYPAL.
p. 56. 2002.
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Se basa en la revision documental alusiva al quehacer diario de la empresa
Agrecar S.A., la observacibn permanente, la consulta de proyectos de
investigacion similares, consulta de articulos en Internet, libros, revistas o textos
relacionados con el tema propuesto.

1.7.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos que se utilizaran para la recoleccion y busqueda de

datos de la presente investigacion seran las siguientes:

1.7.3.1 Cuestionario

Se aplicara un cuestionario a los empleados de la empresa Agrecar S.A., con la
finalidad de caracterizar, controlar e identificar los componentes e indicadores que

inciden sobre el capital intelectual vinculado a la organizacion.

1.7.4 Poblacion

El conjunto poblacional del presente proyecto esta constituido por el total de
empleados que laboran en la actualidad en la empresa Agrecar S.A. de la ciudad

de Cartagena de Indias, es decir, por setenta y cinco (75) personas.

El tipo de muestreo seleccionado que mejor se ajusta al estudio es el aleatorio
simple, ya que cada miembro de la organizacién tiene la misma probabilidad de

ser seleccionado como sujeto.

1.7.4.1 Determinacion de la muestra

Considerando que la poblacién de estudio esta determinada cuantitativamente, el
tamano de la muestra se establece empleando una formula estadistica para

definicion de muestras en poblaciones finitas; que aplicandola a los setenta y cinco
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(75) empleados de la empresa, se obtuvieron los siguientes resultados mediante la

aplicacion de la siguiente formula:

Donde:

n=¢?, Tamano de la muestra

N =75, Poblacion de estudio

Z =1.96, El valor de Z para un nivel de confianza de 95%
e = 0.05, Margen de error de muestreo

p = 0.5, Probabilidad de éxito

g = 0.5, Probabilidad de fracaso

Al desarrollar la formula se obtiene que:

05705

n= _
(005 05705
(1.96)° 75

i 0,25

N T 0.0025 025
38416 75

n=62

La muestra equivale a 62 empleados.
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1.7.5 Procesamiento, presentacion y analisis de la informacién

Una vez recolectados todos los datos se procedera a su procesamiento y
tabulacion, es decir, que las encuestas diligenciadas se sistematizaron a través de
la herramienta Dyane 4.0, software que permitira obtener informacién a partir de
tablas de frecuencia y analizar estadisticamente la informaciéon, donde se
contrastara la teoria con los resultados alcanzados para realizar la caracterizaciéon

del capital intelectual de la la empresa Agrecar S.A.
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1.8 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

El proyecto se desarrollara cronolégicamente de acuerdo a las siguientes

actividades:
Planeacion del proyecto
. 2018 - 2019
Actividades mes 1 mes 2 mes 3 mes 4 mes 5 mes 6 Mes 7
Actividad | Subactividad / Semanas | 1 112(3|4(1]2|3(4|1(2|3|4|1|2|3|4(1]|2|3[|4]|1(2]|3

Revision Bibliografica

Idea de Eleccion del tema

investigacion | construccion de la propuesta

Presentacion de la propuesta

Elab. marco referencial

Disefio metodoldgico

Resultados esperados

Diseio

anteproyecto Poblacién y muestra

Cronograma

Ajustes y correcciones

Entrega de anteproyecto

Trabajo de | Visita ala empresa

campo Aplicacién de instrumentos
Registro de inf. cualitativa
Analisis de -
datos Tabulacién de encuestas

Elaboracién de informes

Desarrollo Capitulo |

Elaboracion | Desarrollo Capitulo Il

de capitulos | pesarrollo Capitulo Il

Entrega del informe final

Fuente: autoras del proyecto.
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1.9 RESULTADOS ESPERADOS

Después de estudiar los antecedentes y bases tedricas del capital intelectual, se
identificaran los componentes, elementos e indicadores que inciden en el
desarrollo del capital intelectual de la empresa, con el fin de analizar la importancia

de dichos activos intangibles en las organizaciones.

Por tal razén, se prevé presentar a los directivos de la empresa el respectivo
desarrollo de los objetivos especificos planteados, con los cuales que buscara
conocer el capital intelectual en las empresas; proponiendo recomendaciones para
la implementacion de un esquema de identificacion y medicidn del capital
intelectual, con base en el analisis de las experiencias y resultados obtenidos en

los procesos de caracterizacion e identificacion.
De esta forma, los resultados que se desprendan del proyecto, se convertiran con

el tiempo en una contribucion académica para estudiosos del tema, como punto de

partida para plantearla en otras organizaciones.
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2. DETERMINACION DE LA GESTION ACTUAL DEL CAPITAL HUMANO EN
LA EMPRESA AGRECAR S.A.

El principal propdsito de la investigacion fue analizar la gestién actual del Capital
Intelectual en funcién de sus tres componentes al interior de la empresa Agrecar
S.A. desde la percepcion de sesenta y dos (62) empleados de la compania. Para
la seleccion de los distintos items incluidos en cada componente se consideraron
los indicadores del modelo Skandia (1997) y se utilizd el software estadistico
Dyane Version 4.0 (Disefio y Analisis de Encuestas) en formato tradicional con
casillas de marcaje, los cuales fueron valorados por un asesor externo con amplia
experiencia y titulacion académica en matematicas y estadistica aplicada, con la
finalidad de generar una mayor confiabilidad de las preguntas y evitar la

superposicion de las respuestas.

La validacién de la confiabilidad del instrumento se llevé a cabo para el mes de
enero del afo en curso con un grupo de tres (3) empleados de la empresa Agrecar
S.A. El procedimiento utilizado fue la explicacién del instrumento y cual era su
objetivo con la prueba piloto. En ese preciso momento se tuvo muy en cuenta el
tiempo utilizado por el primer y ultimo empleado en diligenciar el cuestionario en
su totalidad, con el fin de determinar el promedio que finalmente se otorgd en el
desarrollo del trabajo de campo para tramitar el instrumento por parte del grupo de

los 62 empleados
El tiempo utilizado por el primer empleado que diligencio la encuesta fue de 9

minutos, 10 minutos para el segundo y 11 minutos para el ultimo, determinando un

promedio de diez (10) minutos para desarrollo del instrumento por parte del grupo.
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Finalizada la sesidn, se registrd solo una observacién por parte de los empleados
y estuvo relacionada con errores digitacién en al menos cinco cuestionamientos,
pero que a fin de cuentas no afectaba el desarrollo normal de la misma.

Adicional a esta observacion, no se presentaron preguntas por parte de los
empleados que participaron en el pilotaje; lo que demostré que el instrumento
resulto ser de facil diligenciamiento. En términos generales, el disefio de la
encuesta llen6 de satisfaccion a las investigadoras y no se presentaron

inconvenientes durante el desarrollo del trabajo de campo.

Posteriormente, las investigadoras solicitaron autorizacién a la Gerencia General
de la empresa Agrecar S.A. para encuestar a los empleados que se reportaban
diariamente a laborar en la empresa. Quienes accedieron a ser encuestados
fueron reunidos en una sala de juntas habilitada por la compafia. para que
diligenciaran el instrumento. A todos empleados se les aclararon los propdositos y
alcances de la investigacion para que luego, de manera libre y voluntaria, firmaran
el consentimiento informado. En total se invirtieron diez (10) dias para la

realizacion de este trabajo de campo.

Basicamente lo que se pretendio fue obtener informacion abierta e intima de
experiencias y sentimientos personales del grupo de 62 individuos respecto al
conocimiento que poseen, desarrollan y que han acumulado en su trayectoria
laboral y organizacional, donde a su vez, se les otorgd un espacio de cinco (5)
minutos para que formularan sus preguntas ante cualquier duda o inquietud que

tuvieran frente al diligenciamiento de cada instrumento.
Finalmente, de forma auto administrada y contando con la orientacion de las

investigadoras a cargo del estudio, cuando los usuarios lo requirieron, cada uno de

estos respondio el cuestionario sin mayores inconvenientes.
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2.1 ESCALA DE CALIFICACION

Para la valoracion de las respuestas emitidas por los empleados de la empresa
Agrecar S.A. se propusieron una serie de convenciones con el fin de obtener
resultados precisos en cuanto al cumplimiento de cada atributo evaluado de los
componentes del capital intelectual, es decir, del Capital Humano, el Capital

Estructural y el Capital Relacional.

Para ello, se utilizé6 una escala de Likert de cinco (5) puntos o criterios (1), (2), (3),
(4) y (5), donde (1) significa que la intensidad de la experiencia del empleado
considera la inexistencia el atributo o la situacion evaluada. Y donde (5) significa
que el empleado considera que el atributo se cumple a cabalidad. A continuacion,
en la Tabla 2 se explica en detalle el significado de la escala utilizada y la

puntuacion respectiva.

Tabla 2. Escala utilizada en el analisis

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
l Percepcion negativa (-) ‘ Elemento neutral ‘ Percepcion positiva (+) ‘

Fuente: investigadoras del proyecto.
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2.2 PERFIL GENERAL DEL CAPITAL HUMANO

El Capital Humano (CH) de una empresa definido por Gomez y Acosta (2003) “es
la piedra angular y fuente de desarrollo de su competitividad. Este se entiende
como la inversién en conocimientos, formacién e informaciéon que le permite
obtener mayor rendimiento a las organizaciones, a través de las competencias, los
conocimientos, la creatividad, la capacidad para resolver problemas, el liderazgo y
el compromiso del personal, que viene siendo los activos requeridos para
enfrentar las demandas de un entorno turbulento y alcanzar la mision

organizacional” (p. 35).

Al poner en consideracion los indicadores que conforman el Capital Humano se
obtuvo una calificacion general de (3,11), lo que en términos generales evidencia
el moderado grado de acuerdo en cuanto a la gestidbn que la empresa viene

haciendo de este.

Se evidencidé entonces que, en el Capital Intelectual, el Capital Humano ocup? el
primer lugar en la divulgacion de los activos intangibles, teniendo en cuenta que la
ponderacion general que obtuvo fue superior a la del Capital Estructural (2,87) y

Capital Relacional (2,84) que se analizaran mas adelante.
Entre los dieciséis (16) indicadores que conforman el capital humano en la
empresa Agrecar S.A., se observa que los mas relevantes en orden de puntuacién

fueron:

-Valoracion creatividad de los empleados (4,21): la alta valoracién de esta variable

por parte de los encuestados significa que en Agrecar S.A. es bien vista y
apetecida la creatividad es el ingenio, la inventiva y la imaginacion por parte de los
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empleados para generar ideas 0 nuevos conceptos que producen soluciones

originales y que ayudan a mejorar el funcionamiento y productividad laboral.

-Pertinencia de la formacién académica (4,18): en esta parte del analisis se pudo

constatar que la empresa nunca toma en cuenta si la universidad de sus
empleados es publica o privada, pero les importa el prestigio del centro. En
Agrecar S.A. consideran que una buena universidad extrema los filtros para la

seleccion de sus estudiantes y eso les garantiza un mejor candidato.

-Capacidad de resolucién de problemas: (4,18): de acuerdo a la oficina de Talento

Humano de la empresa, la resolucion de problemas es la competencia social mas
valorada por los socios de la compaiia, hasta el punto que tienen establecida
donde solo se deben contratar a aquellas personas con alta capacidad para actuar
de forma proactiva, sin perder el tiempo, y encontrando las soluciones mas
apropiadas para cada caso, pensando siempre en las repercusiones que estas

puedan tener a largo plazo.

-Capacidad de iniciativa y espiritu emprendedor (4,16): Agrecar S.A. es una

compania que, junto a la formacién académica, valoran mas la iniciativa que las
destrezas técnicas que pueda llegar demostrar sus empleados. Especialmente

porque son personas que aprenden mas rapido y se adaptan mejor a los cambios.

-Capacidad de analisis (4,15): la distribucion de los resultados reveldé que la

empresa Agrecar S.A. valora imprescindiblemente de la capacidad de analisis y
sintesis que sus empleados apliquen al trabajo diario, sobre todo porque conlleva
a que estos se lancen a resolver problemas basados en su pensamiento critico,
construyendo nuevos conocimientos a partir de otros que ya poseian vy

planificando la toma de decisiones.
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-El fomento del trabajo en equipo (4,13): el analisis de esta variable da cuenta de

su importancia porque la empresa esta plenamente convencida de que por medio
del trabajo en equipo los empleados tienden a complementar sus habilidades y
talentos para cooperar y trabajar por un mismo propdsito. En palabras del Gerente
de la compafdia, considera que: “el trabajo equipo estimula la creatividad e incluso
puede generar grandes ideas y soluciones creativas. A través del Brainstorming se

pueden consegquir ideas nuevas e innovadoras’.

-Fuerte compromiso de los trabajadores (4,06): en Agrecar S.A. los altos directivos

estan plenamente convencidos de que ese fuerte compromiso de sus empleados
conforma el ciento por ciento de su desempefio y, ademas, representa el 70% del
funcionamiento de la compadia. En tal sentido, se puede inferir —por lo observado
durante la visita a la empresa- que la gran mayoria de los trabajadores estan
convencidos que la compaiia es buena para trabajar en algunos aspectos que

son cruciales para que se haya dado este resultado.

En virtud de lo anterior, se podria concluir que estos siete indicadores son
representativos del Capital Humano dentro de la toma decisiones de la empresa
Agrecar S.A., pero que su vez se ve mermado en su ponderacion general (3,11),
como consecuencia de la carencia de capacitacion para elevar las habilidades
técnicas del empleado. A simple vista se puede precisar que la compafiia prefiere
un talento humano con buena formaciéon académica, proactivo, con capacidad de
analisis y sintesis, que pueda aprender de sus experiencias diarias, porque a
través de ellas logran aprehender el conocimiento que no se encuentra en ningun
taller, seminario o curso dictado por un tercero. Para una mejor comprension de
los resultados obtenidos, se sugiere ver la Tabla 3 y la Grafica 1 que se muestran

a continuacion.
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Tabla 3. Perfil general del Capital Humano en la empresa Agrecar S.A.

Casi A Casi No. PROM. X
CAPITAL HUMANO Nunea | inca veces siempre ENCUESTADOS ~UBrOTAL  ArrrBUTOS

¢En  la empresa Agrecar

CHl1 S.A. se fomenta el trabajo 0 1 3 45 13 62 256 4,13
en equipo?
¢En la empresa Agrecar

cup S:A- se  valora o la 0 0 49 13 62 261 4,21
creatividad de sus
empleados?

. Se percibe un fuerte

compromiso por parte de

CH3 los trabajadores hacia 1la 0 0 2 54 6 62 252 4,06
empresa®?
¢E1l personal de la empresa

CcHA estd abierta al cambio? 10 50 2 0 0 62 116 1,87
JEn la empresa se

CHS considera importante la 0 0 0 51 11 62 259 4,18

formacién académica de los
empleados?

¢.La empresa se preocupa
por fomentar la

CH6 . N . 5 52 5 0 0 62 124 2
capacitacidn continua en
sus empleados?
¢.Los trabajadores aplican
de forma éptima los

CH7 conocimientos adquiridos 9 56 0 0 0 62 118 1,9
en sus cursos de
capacitacién?
¢Los empleados participan

cHs de manera agtiva en los 6 56 0 0 0 62 118 1,9
cursos ofrecidos por la
organizacidén?
¢Al momento de contratar

CHY personal, la emprega busca 0 0 0 53 9 62 257 4,15
gente con capacidad de
anadlisis?
JEs elemental que el

crip Personal posea ya 0 0 51 11 62 259 4,18

capacidad de la resolucidén
de problemas?
¢clLa empresa promueve el
CH11 aprendizaje en sus 5 57 0 0 0 62 119 1,92
trabajadores?
¢En la empresa Agrecar
S.A. las experiencias,
CH12 tanto. p051t1vas. . como 0 0 12 30 20 62 256 4,13
negativas, son wutilizadas
como una fuente de
aprendizaje?
¢Para la empresa es
valioso que las mejores
CH13 préacticas sean compartidas 0 0 13 34 15 62 250 4,03
con el resto de la
organizacién?
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CH14

CH15

CH16

¢.La empresa se preocupa
por la creacidén de foros
de discusidén para que la
gente aprenda?

¢Existe una plataforma de
bases de datos donde los
empleados puedan resolver 62 0 0 0 0 62 62 1
sus dudas, aprendiendo de

eventos pasados?

¢En la empresa Agrecar

S.A. es trascendente que

4 58 0 0 0 62 120 1,94

los empleadoslcuenten con 0 0 0 59 10 62 258 4,16
una capacidad de
iniciativa y un espiritu
emprendedor?
PONDERACION GENERAL CAPITAL HUMANO DE LA EMPRESA 3,11

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
Grafica 5. Indicadores del Capital Humano en Agrecar S.A.
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

En total se evaluaron dieciséis (16) atributos, de los cuales el 56%, es decir nueve
de ellos, obtuvieron una puntuacién promedio de 4,13, mientras que el 44%
restante correspondiente a siete atributos, obtuvieron una calificacion por debajo
de 2, promediando globalmente 1,79 puntos. Uno de los puntos que mas llamo la
atencion del analisis fue la disyuntiva que existe entre los atributos CH6 y CH11,
siendo el primero el que indaga sobre la importancia de la formacion académica
para ser contratado y el segundo sobre si la empresa fomenta la capacitacion de

los empleados, pues lo mas sensato es que ambos hubieran obtenido una
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calificacion similar. Sin embargo, este hecho tiene su explicacion en una creencia
arraigada de los directivos que si contratan personas con formacion académica y
experiencia relacionada para el cargo al que aspiran, terminarian ahorrandose el
gasto que implica capacitarlos mas alla de la induccidén que se les brinda. Si bien
es una jugada arriesgada que, posiblemente, le haya rendido frutos a nivel
financiero, lo cierto es que las capacitaciones son importantes para mantener

motivados a los trabajadores y para que sean mas productivos en su trabajo.

2.3 PERFIL ESPECIFICO POR INDICADOR DEL CAPITAL HUMANO

2.3.1 Fomento del trabajo en equipo. Para Gdmez y Acosta cuando una
organizacion “trabaja en equipo es cuando realmente se consiguen grandes
triunfos” (p.39). Por ello, es muy importante identificar cuales son las fortalezas y
debilidades de cada empleado, para que cada uno desempefe un rol en funcion
de sus conocimientos, generando con ello un buen ambiente y buenas relaciones
entre los miembros de manera que todos sientan su pertinencia dentro del logro
de los objetivos que se desean alcanzar. Al mirar la distribucion de los resultados
obtenidos en este indicador, se pudo evidenciar que en la empresa Agrecar S.A. el
72% de los empleados sefiala que Casi siempre se fomenta el trabajo en equipo

en la empresa, mientras que 20% respondié que el fomento se da Siempre.

Tabla 4. Fomento del trabajo en equipo

Variable 1: Fomento Trabajo en equipo

Cédigo Significado Frecuencia %
2 Nunca 1 1,61%
3 Casi nunca 3 4,84%
4 Casi siempre 45 72,58%
5 Siempre 13 20,97%
Total frecuencias 62 100,00%
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 6. Fomento del trabajo en equipo
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.2 Valoracion de la creatividad de los empleados por parte de la empresa.
Para Pfeffer (2009) es claro que “en cualquier empresa grande, mediana o
pequeia, la creatividad juega un papel muy importante en el crecimiento y
sustentabilidad de la misma” (p.44). La creatividad en los negocios es clave para
asegurar la permanencia de una empresa sin importar su tamafio. De esta manera
lo ha entendido Agrecar S.A., al punto que el 79% de sus empleados confirma que
“ser creativo” es aun atributo que tienen muy en cuenta en las entrevistas que
trabajo previas a la vinculacion, en atencion a que esta es una capacidad que
conlleva a crear e inventar nuevos procedimientos, técnicas o herramientas a
partir de lo que ya existe en la organizaciéon, ademas de que permite resolver

mejor cualquier problema.

Tabla 5. Valoracion de la creatividad de los empleados

Variable 2: Valoracidédn creatividad empleados

Cédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 49 79,03%
5 Siempre 13 20,97%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 7. Valoracion de la creatividad de los empleados
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

2.3.3. Compromiso de los trabajadores hacia la empresa. Basicamente, en
esta parte del estudio se indagd acerca del sentido de pertenencia del trabajador,
el cual es esencial para construir la identidad y la subjetividad de del mismo. En
ese sentido, la muestra de referencia indica que el 87% percibe que, Casi siempre
hay un compromiso de los trabajadores hacia la empresa, mientras que el 10%

sefald que le compromiso de la planta de personas se da Siempre.

Tabla 6. Compromiso de los trabajadores hacia la empresa
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Variable 3: Compromiso trabajadores hacia la empresa

Cédigo Significado Frecuencia %
3 A veces 2 3,23%
4 Casi siempre 54 87,10%
5 Siempre 6 9,68%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 8. Compromiso de los trabajadores hacia la empresa
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.4 Personal de la empresa esta abierto al cambio. Como seres sociales que
son los trabajadores, esta claro cualquier transformacion en el disefio o
funcionamiento de una organizacién en funcion de ser mas productiva y que afecte
la forma de llevar a cabo sus labores, por lo general conlleva a que haya
resistencia al cambio. Ese el caso de la empresa Agrecar S.A., en la cual pudo
detectarse que el mas del 80% de los empleados Casi nunca esta abierto al
cambio y el 16% opina que Nunca lo esta, sin atender o considerar el deseo de la
gerencia de que mejore de manera continua el desempefio y ganar de esta

manera la delantera a los competidores.

Tabla 7. El personal de la empresa esta abierto al cambio

Variable 4: El personal de la empresa abierto al cambio

Coédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 10 l6,13%
2 Casi Nunca 50 80, 65%
3 A veces 2 3,23%
Total frecuencias 62 100, 00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 9. El personal de la empresa esta abierto al cambio
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.5 Importancia de la formacién académica por parte de la empresa. La
formacion académica es un conjunto de conocimientos adquiridos, los cuales son
una herramienta que ayudan a cualquier trabajador a consolidar las competencias
que posee Yy permitirle desarrollar su capacidad analitica y critica. En
concordancia, dicha capacidad es muy tenida en cuenta en los procesos de
seleccién y reclutamiento de personal, atendiendo que el 82% de los encuestados
percibid que esta es una variable que Casi siempre es requisito para poder

acceder a una vacante.

Tabla 8. Importancia de la formacién académica por parte de la empresa

Variable 5: Import. form. acad. por parte de la empresa

Cébdigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 51 82,26%
5 Siempre 11 17,74%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 10. Importancia de la formacion académica por parte de la empresa
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.6 Preocupacion por fomentar la capacitacion de los empleados. En

contravia con lo expuesto en el punto anterior, respecto a la importancia que le da

la empresa Agrecar S.A. a la formaciéon académica como requisito importante para

seleccionar y reclutar a su personal, es curioso que, al mirar la distribucion de esta

variable, el 84% de los encuestados sefiale que Casi nunca hay una preocupacion

de la companiia por fomentar la capacitacién de los empleados.

Tabla 9. Preocupacién por fomentar la capacitacién de los empleados

Variable 6: Preocupacidén fomento capacitacidn empleados

Cdédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 5 8,06%
2 Casi Nunca 52 83,87%
3 A veces 5 8,06%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 11. Preocupacién por fomentar la capacitacion de los empleados
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.7 Aplicacion o6ptima de los conocimientos adquiridos. Al no haber una
preocupacion integral de la empresa Agrecar S.A. por ofrecer cursos de
capacitacion a sus empleados, los resultados obtenidos en esta variable
concuerdan con esta situacion; donde en el 90% de los casos Casi nunca aplican

nuevos conocimientos adquiridos.

Tabla 10. Aplicacion éptima de los conocimientos adquiridos

Variable 7: Aplicacién déptima conocimientos adquiridos

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 6 9,68%
2 Casi Nunca 56 90, 32%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 12. Aplicacién éptima de los conocimientos adquiridos
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.8 Participacion activa en los cursos de la empresa. En atencién a que la
empresa Agrecar S.A. no se preocupa por promover cursos de capacitacion a
todos sus empleados, el resultado obtenido en esta variable es similar a la ultima
en cuestion; donde el 90% de los encuestados sefala que no hay participaciéon

activa en los cursos porque definitivamente no los reciben.

Tabla 11. Participacion activa en los cursos de la empresa

Variable 8: Participacidén activa en cursos de la empresa

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 6 9,68%
2 Casi Nunca 56 90, 32%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 13. Participacion activa en los cursos de la empresa
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.9 Contratacion de personal con capacidad de analisis. La capacidad de
analisis y sintesis le permite al trabajador conocer mas profundamente las
realidades con las que se enfrenta, simplificar su descripcion, descubrir relaciones
aparentemente ocultas y construir nuevos conocimientos a partir de otros que ya
poseia. Por todo ello, tiene un caracter genérico y esta relacionada con varias
competencias: el pensamiento critico, resoluciéon de problemas, organizacion vy

planificacion y toma de decisiones, por poner algunos ejemplos.

Ahora bien, la probable explicacion por la que la empresa Agrecar S.A. no se
preocupa tanto por ofrecer cursos de capacitacion a sus empleados, puede
obedecer a que su proceso de reclutamiento, seleccidn y contratacion de personal
esta orientado a reducir los costos de capacitacion, mediante una rigurosidad en
las pruebas de evaluacién y entrevistas de candidatos, con el fin de hacerse

siempre con los servicios de los mejores prospectos.

Tabla 12. Contratacién de personal con capacidad de analisis

Variable 9: Contratacidén personal con capac. anadlisis

Cdédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 53 85,48%
5 Siempre 9 14,52%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Grafica 14. Contratacion de personal con capacidad de analisis
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2.3.10 Capacidad para resolver problemas por parte de los empleados. La
capacidad para resolver problemas aplicada al contexto empresarial se puede
definir como la eficacia y agilidad a la hora de encontrar soluciones a situaciones
surgidas. Dicha capacidad esta relacionada con la creatividad y/o la recursividad
que se aplica a la hora de emprender acciones correctoras necesarias con sentido
comun e iniciativa. No obstante, como bien se ha ido demostrando, la empresa
Agrecar S.A., es una organizacion que mantiene una apuesta muy fuerte por
contratar empleados con este tipo de habilidades, pues son personas que no
ameritan un desgaste en induccion, al tiempo que se adaptan rapidamente al

ambiente laboral en que se les necesita que sean altamente productivos.

Tabla 13. Capacidad resolutiva de problemas por parte de los empleados

Variable 10: Es elemental la capac. resolver problemas

Cébdigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 51 82,26%
5 Siempre 11 17,74%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 15. Capacidad resolutiva de problemas por parte de los empleados
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2.3.11 Promocion del aprendizaje en los trabajadores. Fomentar el aprendizaje
y desarrollo de los colaboradores de una empresa es un factor de gran
importancia en la gestion del capital humano, teniendo en cuenta que permite
transformar la informaciéon en conocimiento adquirido y con esto se puede lograr

que la productividad del equipo de trabajo se incremente.

Aunque para algunas empresas, pueda parecer que destinar recursos econdmicos
para capacitar al personal es un gasto no prioritario, la realidad es que si se
invierte de manera inteligente, planeada y estructurada en un plan de aprendizaje
y desarrollo para los empleados se pueden obtener grandes beneficios para la
organizacion al dotar al equipo de trabajo con nuevas habilidades, perfeccionan

las existentes, incrementar la productividad y formar profesionales lideres.

En ese sentido, al analizar la composicidon de los datos que agrupo esta variable,
se observa que la empresa Agrecar S.A. es una de esas companfias que en el
92% de los casos analizados, Casi nunca promueve el aprendizaje en sus

trabajadores.

Tabla 14. Promocion del aprendizaje en los trabajadores

Variable 11: La empresa promueve aprendizaje en trabajadores

Coédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 5 8,006%
2 Casi Nunca 57 91, 94%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Grafica 16. Promocion del aprendizaje en los trabajadores
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2.3.12 Experiencias positivas y negativas como fuente de aprendizaje. En
esta parte del analisis se hace referencia a la experiencia como conocimiento en la
empresa, teniendo en cuenta que, en el mundo empresarial, estar un paso delante
de la competencia, puede significar el éxito de una compafia. Una manera de
hacerlo es a través de un proceso de flujo de conocimientos e ideas al interior de
una organizaciéon, que dara como resultado un mejor entendimiento tanto del
entorno externo como interno de la empresa y permitira a los empleados aprender
mas y saber hacia donde se esta andando. Asi las cosas, se cree que la empresa
Agrecar S.A. acierta cuando utiliza las experiencias tanto negativas como positivas
como fuente de conocimientos para sus empleados, lo que puede darle como
resultado que sus empleados cuente con informacion de primera mano para
comprender mejor qué se esta haciendo, por qué y hacia donde se quiere avanzar

en el futuro.

Tabla 15. Experiencias positivas y negativas como fuente de aprendizaje

Variable 12: Experiencias +6- como fuente de aprendizaije

Cédigo Significado Frecuencia %
3 A veces 12 19,35%
4 Casi siempre 30 48,39%
5 Siempre 20 32,26%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Grafica 17. Experiencias positivas y negativas como fuente de aprendizaje

Siempre 32,26%

A veces 19,35%

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

2.3.13 Importancia de compartir las mejores practicas. Independientemente
que la compafia en cuestidon aproveche sus experiencias tanto positivas como
negativas como fuente de aprendizaje para su planta de personal, hay un aspecto
igual de relevante en el desarrollo tanto personal como profesional de estos, que
es la de categorizar, formalizar en los manuales de procedimientos y difundir las
mejores practicas que se desprendan del quehacer diario. Es asi como se llega a
indagar como se maneja este tema en la empresa Agrecar S.A., llegando a
constatar que el 55% de los empleados sefalan que Casi siempre se da un
aprovechamiento de esta valiosa informacién, la cual se usa para el
perfeccionamiento de los procesos. Asi mismo, existe un 24% de ellos que tienen
una percepcion mejorada, donde afirman que el aprovechamiento se da de
manera constante, pues han sido testigos de ello.
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Toda esta busqueda y difusibn de conocimientos, no tiene mas proposito que

aumentar la habilidad para poder asimilar cambios o nuevas ideas y traducirlas en

mejores actos, para crear mejores productos y servicios con una

mayor velocidad

que los competidores. Esto se traduce en una mayor productividad y hara que los

empleados se sientan mas motivados trabajando en la empresa.

Tabla 16. Importancia de compartir las mejores practicas

Variable 13: Importancia de compartir las mejores practicas

Cédigo Significado Frecuencia %
3 A veces 13 20,97%
4 Casi siempre 34 54,84%
5 Siempre 15 24,19%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 18. Importancia de compartir las mejores practicas
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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2.3.14 Preocupacioén por crear foros de discusiéon. Pese a que existe un buen
aprovechamiento de las experiencias positivas y negativas de los trabajadores en
el marco de sus labores diarias y la voluntad de compartirlas con el resto de la
organizacion, el 93% senala que la difusion no se lleva a cabo de manera efectiva
mediante reuniones con el personal, sino que estas pasan directamente a formar
parte del manual de procedimientos y, en algunos casos, se llevan a cabo cambios
en los procesos, los cuales son socializados con el personal directamente

involucrado.

Tabla 17. Preocupacioén por crear foros de discusiéon

Variable 14: Preocupa. por crear foros de discusién

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 4 6,45%
2 Casi Nunca 58 93,55%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 19. Preocupacioén por crear foros de discusiéon
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

2.3.15 Base de datos de eventos pasados como fuente de consulta. Como
bien se anot6 anteriormente, la empresa no utiliza foros ni ningun otro mecanismo
de socializacion que involucre a la totalidad de su planta de personal. Asi mismo,
se pudo constatar que no existen bases de datos de eventos pasado como fuente
de consulta, pues estas se manejan es mediante reportes impresos que,

generalmente, se mantienen en la oficina de recursos humanos.

Tabla 18. Base de datos de eventos pasados como fuente de consulta

Variable 15: Base de datos de eventos pasados

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 62 100,00%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 20. Base de datos de eventos pasados como fuente de consulta
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

2.3.16 Capacidad de iniciativa y espiritu emprendedor. La predisposicion para
emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de
un requerimiento externo que lo empuje, inspirados en la autorresponsabilidad y la
autodireccion, es requisito que tienen muy en cuenta en la oficina de Talento
Humano de la empresa Agrecar S.A. a la hora de contratar los servicios de un
empleado. Para los socios de la compafia, contar con miembros que posean este
tipo de capacidades es vital para el logro de los resultados que afo tras afo se
proponen, ya que existen muchos casos dentro de la operacion de la empresa
donde es necesario tomar decisiones con criterio propio y no como resultado de
una simple reaccion a su entorno, desarrollando la opcién elegida y asumiendo las
consecuencias. Prueba de ello, lo refrenda el 84% de los trabajadores
encuestados, quienes indican que el empoderamiento esta dado en casi todas las

situaciones, pero sujetos a algunos controles que no lo obstaculizan en nada.

Tabla 19. Capacidad de iniciativa y espiritu emprendedor

76



Variable 16: Capacidad iniciativa y espiritu emprendedor

Cédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 52 83,87%
5 Siempre 10 16,13%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 21. Capacidad de iniciativa y espiritu emprendedor

90,00% 83,87%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
16,13%

Siempre Casi siempre

20,00%

10,00%

0,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

A groso modo, el Capital Humano hace referencia a la capacidad productiva de

una empresa en funcion a la calidad de formacion de sus colaboradores y a su
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experiencia de trabajo. En cuanto a su importancia, esta reside en reconocer el
papel clave que juegan los trabajadores en la realizacion de las tareas
imprescindibles para el éxito de la empresa. Después de todo, mientras mas
capaz sea el equipo humano, las labores que se llevan a cabo dentro de una
organizacion seran realizadas con mayor eficiencia y los objetivos que se tengan

podran cumplirse.

En este orden de ideas, el Capital Humano de la empresa Agrecar S.A. es muy
importante para el éxito del negocio, no solo porque conlleva a reclutar al mejor
equipo, sino también para la adaptacién y capacitacién de los miembros de la
organizacion. Mientras mas compenetrados estén los trabajadores con los
objetivos y valores de la empresa, mejor sera su rendimiento. No obstante, la
gestion del capital humano en la empresa se ve seriamente afectada luego de ser
evaluada por cusas que se relacionan fundamentalmente con la inexistencia de
una plataforma de bases de datos donde los empleados puedan resolver sus
dudas, aprendiendo de eventos pasados (Puntaje de 1 sobre 5), lo cual ha
conllevado a que la empresa no cuente con un registro de experiencias que sirvan
para que los empleados actualicen sus conocimientos y que cuenten con el tiempo
necesario para hacer frente a las situaciones cambiantes. En tal virtud, resulta
bastante conveniente que la gestion de recursos humanos no se limite solo a
labores administrativas, sino que debe procurar crear un clima laboral agradable

que genere un sentido de pertenencia y compromiso entre todos los trabajadores.
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3. ANALISIS DE LA GESTION ACTUAL DEL CAPITAL ESTRUCTURAL QUE
SE LLEVA A CABO LA EMPRESA AGRECAR S.A.

3.1 PERFIL GENERAL DEL CAPITAL ESTRUCTURAL

El Capital estructural es conocimiento que la empresa deposita en su personal y
sistemas. Incluso, de una forma mas formal, se puede definir diciendo que es el
conocimiento que la organizacion consigue explicitar, sistematizar e internalizar y

que en un principio puede estar latente en las personas y equipos de la empresa.

En tal sentido, quedan incluidos todos aquellos conocimientos estructurados de los
que depende la eficacia y la eficiencia interna de la empresa: los sistemas de
informacioén y comunicacion, la tecnologia disponible, los procesos de trabajo, las
patentes los sistemas de gestidn. El capital estructural es propiedad de la
empresa, queda en la organizacion cuando sus personas la abandonan. Un sdélido
capital estructural facilita una mejora en el flujo de conocimiento e implica una

mejora en la eficacia de la organizacion.
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De acuerdo al analisis estadistico llevado a cabo en la empresa Agrecar S.A. para
determinar como ha sido la gestion del Capital Estructural, el analisis estadistico
de la informacién obtenida, indica que este es el segundo de mayor divulgacion en

la empresa con una calificacion global de 2,87.

Entre los once (11) indicadores que conforman el Capital Estructural en la
empresa donde se llevo a cabo el estudio, se observa que los mas relevantes en
orden de puntuacion fueron: Existencia de manuales de descripcion de puestos de
trabajo (5.00), Promocion de las certificaciones (4,81), Uso de tecnologia de

vanguardia orientada a facilitar las operaciones (4,71).

Sin embrago, hay que anotar que de acuerdo a la explicacion estadistica que
ofrece la Tabla 4 y la Grafica 2, los items que ocupan los mas bajos porcentajes
de divulgacion o los menos reconocidos, fueron: Ausencia de promocion para la
busqueda de solucién de problemas y mejoras en los sistemas productivos (1,74),
Ausencia de promocién de circulos de calidad (1,84), Falta de preocupacion de la
empresa por brindar un buen clima laboral (1,89) y Falta de inversiones en

sistemas para acelerar el flujo de conocimientos (2,02).

Esta situacion permite inferir que la empresa Agrecar S.A. posee una limitada
Capacidad Innovadora, que no es otra cosa que “el potencial interno para generar
nuevas ideas, identificar oportunidades de mercado e implementar innovaciones

comerciables apalancando los recursos y capacidades existentes™’

La Capacidad Innovadora de la empresa es la habilidad para innovar y depende

de un conjunto de componentes y factores que juntos crean un ambiente propicio

" EDVINSSON, Leif. El desarrollo de capital intelectual en Skandia. Revista Europea de Gestion.
1997: 320-373.
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para adoptar o generar una innovacion, entre ellos estan los esfuerzos para crear
nuevos productos y mejorar los procesos de produccion existentes, la capacidad

de su mano de obra y su capacidad para aprenderzs.

Tabla 20. Perfil general del Capital Estructural en la empresa Agrecar S.A.

Casi A Casi No. PROM. X

CAPITAL ESTRUCTURAL pil nunca veces siempre ENCUESTADOS SUBTOTAL ATRIBUTOS

¢En su organizacién se
CE17 promueve la busqueda de 0 0 0 12 50 62 298 4,81
certificaciones?
¢cDentro de 1la empresa
se promueve
constantemente la
CE18 blsqueda de solucién de 18 42 2 0 0 62 108 1,74
problemas y mejoras en
los sistemas
productivos?
¢cLa empresa cuenta con
enfoques para aumentar
la competitividad en
cEl9 15 sistemas 15 42 5 0 0 62 114 1,84
productivos, tales como
son “Just in time” vy
“Total quality
management”?
cEn esta empresa se

CE20 promueven los circulos 20 32 10 0 0 62 114 1,84
de calidad?
¢La empresa emplea
tecnologia de

CE21 vanguardia orientada a 0 0 4 10 48 62 292 4,71
facilitar las

operaciones?

% EDVINSSON, Leif y MALONE, Michael. El Capital Intelectual. Cémo identificar y calcular el valor
de los recursos intangibles de su empresa. Barcelona: Ed. Gestion 2000, 2003. 255 p.
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¢La empresa cuenta con
plataformas
CE22 tecnolbégicas para 13 49 0 0 0 62 111 1,79
mantener informados a
los clientes?

¢En su empresa se
preocupan por el
CE23 mantenimiento de la 0 0 5 45 12 62 255 4,11
tecnologia operativa
(magquinaria)?
JEn la empresa se
CEpq Preocupan o por . due - 5j 29 13 0 0 62 117 1,89
exista un buen clima
laboral?
¢En esta organizacién
es elemental la
CE25 existencia de manuales 0 0 0 0 62 62 310 5
de descripcién de
puestos de trabajo?
cEsta empresa se
preocupa por invertir
CE26 en sistemas para 5 51 6 0 0 62 125 2,02
acelerar el flujo de
conocimientos?
;Su empresa se preocupa
por fomentar sistemas
CE27 de  comunicacién  por 10 52 0 0 0 62 114 1,84

parte de sus
trabajadores?

PONDERACION GENERAL CAPITAL ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA 2 o 87

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

En términos generales, el analisis del Capital Estructural arrojé6 que siete (7)
atributos de los once (11) en consideracion obtuvieron una baja ponderaciéon que
evidencia un escaso y casi nulo cumplimiento por parte de la empresa Agrecar
S.A. La explicacién detallada sobre cada uno de estos atributos se ofrece en la

siguiente Tabla:

Tabla 21. Confrontacion de puntos criticos detectados

PUNTOS CRITICOS DEL CAPITAL < P

ESTRUCTURAL PROM. CONFRONTACION DE PUNTOS CRITICOS
La obtencion de este puntaje se explica por la
¢Dentro de la empresa se promueve informalidad de canales de comunicacion que
constantemente la bulsqueda de permitan generar conciencia en los diferentes

CE18 - ; 1,74 . o . ;
solucion de problemas y mejoras en niveles de la organizacién sobre la importancia de
los sistemas productivos? buscar solucion a problemas y mejoras en los

sistemas productivos.

¢La empresa cuenta con enfoques Esta situacién obedece a que no hay métodos
CE19 | Para aumentar la competitividad en 184 adoptados formalmente para implementar acciones
los sistemas productivos, tales como ’ correctivas, con el fin de eliminar la causa raiz de
son “Just in time” y “Total quality los problemas, sino que se apela al buen criterio del
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management”?

jefe o supervisor para sobrellevar obstaculos y
traumatismos presentados.

¢En esta empresa se promueven los

No se evidencio la existencia formal y regular de
grupos de trabajo dentro de la organizacién que se

por parte de sus trabajadores?

CE20 | ¢ . 1,84 ) .
circulos de calidad? reunieran voluntariamente para tratar problemas o
mejorar el funcionamiento de su area de trabajo.
. La empresa no cuenta con un sitio web quele
¢La empresa cuenta con plataformas . . . - Y
L permita a cliente activos y potenciales solicitar
CE22 | tecnolégicas para mantener | 1,79 | S -
. : informacién sobre los productos y servicios que
informados a los clientes?
ofrece.
Actualmente no existe una alta satisfaccion de los
;En la empresa se preocupan por trabajadores, tampoco se evidencia un liderazgo
CE24 | ¢ . ; 1,89 | efectivo por parte de los directivos, ni mucho menos
que exista un buen clima laboral? - . o
existe un uso de estrategias especificas que
apunten hacia un entorno productivo y diverso.
La razén de esta puntuacion obedece a que los
trabajadores con conscientes de que en Agrecar
S.A. no se usan ni se dispone de la informacion que
. se genera a partir de modelos y estrategias de
¢;Esta empresa se preocupa por . iy ” .
¢ . ; innovaciéon y construccion colaborativa que
CEZ26 | invertir en sistemas para acelerar el | 2,02
. e desafortunadamente no se dan, con las cuales se
flujo de conocimientos? : L
pueda mejorar la toma de decisiones, el desarrollo
de nuevos productos y servicios, logrando hacer
participes activos y colaborativos a los empleados,
clientes y proveedores.
No existe una politica formal de informacién
,Su  empresa se preocupa por comunicacion interna de la empresa. Lo Unico que
CE27 | fomentar sistemas de comunicacion| 1,84 |existen son circulares y memorando

circunstanciales que no aplican para todas las
areas.

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Las organizaciones tradicionales estan estructuradas a menudo como una

jerarquia de unidades funcionales. Ellas habitualmente se gestionan verticalmente,

con la responsabilidad por los resultados obtenidos dividida entre unidades

funcionales. El cliente final u otra parte interesada no siempre puede ver todo lo

que esta involucrado. En consecuencia, a menudo se da menos prioridad a los

problemas que ocurren en los limites de las interfases que a las metas a corto

plazo de las unidades. Esto conlleva a la escasa o nula mejora para las partes

interesadas, ya que las acciones estan frecuentemente enfocadas en las

funciones mas que en el beneficio global de la organizacion

Grafica 22. Indicadores del Capital Estructural en Agrecar S.A.
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

En total se evaluaron once (11) atributos, de los cuales el 64%, es decir siete de
ellos, obtuvieron una puntuacion promedio de 4,65, mientras que el 36% restante
correspondiente a cuatro atributos, obtuvieron una calificacion por debajo de 2,
promediando globalmente 1,99 puntos. Basicamente, la explicacion de una mayor
proporcion de puntos bajos se relaciona con la escasa preocupacion de la
empresa por mantener un buen clima laboral donde la empresa promueva
enfoques para mejorar la productividad, a la falta de una buena comunicacién
entre los trabajadores mediante la inversion de sistemas para aumentar el flujo de
conocimientos y a la falta de promocion de circulos de calidad para soluciéon de

problemas y mejoras en los sistemas productivos.
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3.2 PERFIL ESPECIFICO POR INDICADOR DEL CAPITAL ESTRUCTURAL
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3.2.1 La organizacidén promueve la busqueda de certificaciones. La idea de la
certificacion, de la acreditacion y de la aprobacion es: generar confianza,
credibilidad y demostrar que se puede depender de la organizacion certificada
para los intereses del cliente, usuario o consumidor. La certificacion es importante
como un medio comprobado para una organizacion porque permite dar forma a los
procesos internos, para conseguir y mantener la homogeneidad de criterios,
mejora continua, prestigio interno, innovacion, reduccion de costos, asi como una
mejora de procesos y concentrarse efectivamente en lograr los resultados valiosos
intencionados. En este orden de ideas, el 50% de los encuestados revelaron que
la empresa Agrecar S.A. Siempre se encuentra a la busqueda de certificaciones,
mientras que 19% tiene la percepcion de que esa intencibn no se da

constantemente.

Tabla 22. La organizacién promueve la busqueda de certificaciones

Variable 17: La organizacidén promueve certificaciones

Coédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 12 19,35%
5 Siempre 50 80,65%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 23. La organizacién promueve la busqueda de certificaciones
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.2.2 La empresa promueve soluciones y mejoras en los sistemas. Asegurar
la calidad, no solo en los procesos de produccion, sino en todos los procesos
productivos de una organizacion, se ha tornado fundamental, no solo para
garantizar la satisfaccion del cliente, sino para la productividad, rentabilidad y
competitividad de las organizaciones. De tal forma que el concepto de calidad, se
puede decir, que hoy en dia estd asociado a las mejoras en los sistemas
productivos y que la calidad de los productos, sera una consecuencia de la calidad
con que se ejecuten estos. Por tal razon, la gestion de la Calidad de una empresa,
se ha convertido en una practica estratégica en las empresas. Sin embargo, al
mirar los resultados de esta composicidn, se evidencia que la empresa Agrecar
S.A. va en contravia de esta tendencia, pues la percepcion del 68% de los

empleados es las mejoras que se han dado son minimas o escazas.

Tabla 23. La empresa promueve soluciones y mejoras en los sistemas

87



Variable 18: Promocidén de soluciones y mejoras en los sistemas

Cdédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 18 29,03%
2 Casi Nunca 42 67,74%
3 A veces 2 3,23%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 24. La empresa promueve soluciones y mejoras en los sistemas
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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3.2.3 Disponibilidad de enfoques para aumentar la productividad. La muestra

de referencia respecto a esta variable da cuenta que el 67% de los empleados

piensa que la empresa Casi nunca ha dado a la adopcién en firme de un enfoque

para aumentar la competitividad en los sistemas productivos. Si bien es cierto que

ha habido

constantes iniciativas tendientes a buscar certificaciones,

lastimosamente no se ha dado nada en concreto en los ultimos anos.

Tabla 24. Disponibilidad de enfoques para aumentar la productividad

Variable 19:

Disponibilidad enfoques para aumentar productividad

Cbédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 15 24,19%
2 Casi Nunca 42 67,74%
3 A veces 5 8,06%
Total frecuencias 62 100, 00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 25. Disponibilidad de enfoques para aumentar la productividad
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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3.2.4 Promocion de circulos de calidad. Los circulos de calidad como practica o
técnica utilizada en la gestiébn de organizaciones, en la que un grupo de trabajo
voluntario se reune para buscar soluciones a problemas detectados en sus
respectivas areas de desempefio laboral, o para mejorar algun aspecto que
caracteriza su puesto de trabajo, es algo que muy poco se da en la empresa
Agrecar S.A. Si bien los mandos altos de la compafia se esfuerzan para que se
seleccionen siempre los mejores y mas capacitados aspirantes a un puesto de
trabajo y que luego se les empodere buena parte de las decisiones que pueden
tomar en el marco de sus operaciones, muy escasamente se presentan esta

practica.

Tabla 25. Promocidn de circulos de calidad

Variable 20: Promocidn de circulos de calidad

Cobdigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 15 24,19%
2 Casi Nunca 42 67,74%
3 A veces 5 8,06%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 26. La organizacion promueve la busqueda de certificaciones
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.2.5 Empleo de tecnologia de vanguardia. La tecnologia brinda una cantidad
de servicios que ayudan a las empresas a entablar relaciones mas directas con
sus clientes y proveedores, incrementar ingresos, mejorar procesos realizados,
crear nuevas estrategias para el desarrollo de la empresa, entre otros. En este
punto del analisis, se logré establecer que la implementacion de tecnologia de
punta en Agrecar S.A. no es entendida por sus directivos como un lujo o una
inversion sino una necesidad fundamental que le permite estar a la vanguardia de
los nuevos tiempos, con procesos competitivos en el mercado local y nacional.
Una muestra de esta situacion se evidencia en los resultados obtenidos, donde el
16% y 77% de los encuestados opinaron que el empleo de tecnologia se da Casi

siempre y Siempre, respectivamente.

Tabla 26. Empleo de tecnologia de vanguardia

Variable 21: Empleo de tecnologia de vanguardia

Cdédigo Significado Frecuencia %
3 A veces 4 6,45%
4 Casi siempre 10 16,13%
5 Siempre 48 77,42%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Grafica 27. Empleo de tecnologia de vanguardia
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.26 Uso de plataformas estratégicas. Actualmente, el mundo esta
presenciando una etapa donde todo esta conectandose a internet, desde la
infraestructura para las ciudades inteligentes hasta la gestién en tiempo real de
equipo para muchas actividades empresariales, donde las posibilidades de las
plataformas tecnoldgicas son ilimitadas. Bajo este contexto, es curioso ver que la
empresa Agrecar S.A. no haga uso continuo de plataformas tecnoldgicas para
mejorar la experiencia del cliente, teniendo informacion relevante en forma
oportuna, facilitando a su vez, la gestion y administracion de todos los recursos

que utiliza para producir.

Tabla 27. Uso de plataformas tecnolégicas
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Variable 22: Uso de plataformas tecnoldgicas

Cébdigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 13 20,97%
2 Casi Nunca 49 79,03%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 28. Uso de plataformas tecnoldgicas
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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3.2.7 Preocupacion por mantener tecnologia operativa. En general, la
tecnologia operativa se define como todos aquellos artefactos o herramientas que
permiten facilitar la creacién o procesamiento de algun producto, sea natural o
artificial, con el fin de ponerlo en el mercado y producir ingresos. Actualmente, son
pocas o nulas las empresas que realizan trabajos manuales o artesanales, puesto
que la mayoria prefiere utilizar maquinaria industrial que agilice el procedimiento
de produccion y acrecentar las ganancias. En atencion a este contexto, al
observar como es la situacion en la empresa Agrecar S.A. mediante la distribucion
de los datos obtenidos, se concluye que en dicha compania Casi siempre hay una
genuina preocupaciéon por utilizar maquinaria para el desarrollo de su actividad
econdmica, de manera que sus procesos se vuelvan mas eficientes y se generen

grandes ventajas competitivas.

Tabla 28. Preocupacion por mantener tecnologia operativa

Variable 23: Preocupacidén mtto. tecnologia operativa

Cédigo Significado L Frecuencia B %
3 A veces 5 8,006%
4 Casi siempre 45 72,58%
5 Siempre 12 19,35%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 29. Preocupacion por mantener tecnologia operativa
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.2.8 Preocupacion por mantener un buen clima laboral. El clima laboral es
uno de los aspectos mas importantes para una empresa y se puede definir como
el conjunto de condiciones sociales y psicolégicas que caracterizan a la empresa,
y que repercuten de manera directa en el desempefo de los empleados. Desde
hace un tiempo los expertos vienen hablando de |la importancia del clima laboral a
lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones aun fallan en esto. De
hecho, Agrecar S.A. es una de ellas, pues al analizar la distribucion de la muestra
se encontré que el 47% y el 32% de los empleados opina que Casi nunca y Nunca

hay una preocupacion por mantenerlo.

Tabla 29. Preocupacién por mantener un buen clima laboral
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Variable 24: Preocupacidédn mtto. buen clima laboral

Coédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 20 32,26%
2 Casi Nunca 29 46,77%
3 A veces 13 20,97%
Total frecuencias 62 100, 00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 30. Preocupacion por mantener un buen clima laboral
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.2.9 Existencia de manuales sobre los puestos de trabajo. Esta es sin duda
una de las principales fortalezas detectadas al interior de la empresa Agrecar S.A.,
pues por unanimidad los encuestados sefalaron que al interior de la compafia se
manejan manuales no solo de puestos de trabajo sino también de procedimientos
y procesos, a los cuales suelen incorporarle mejoras provenientes de experiencias
tanto positivas como negativas de sus empleados. Queda claro entonces, que los
manuales en mencion le dan a los procedimientos realizados, un caracter formal u
oficial para una determinada tarea o conjunto de tareas, convirtiéndose en una

guia orientadora en la consecucion de un resultado eficaz y eficiente.

Tabla 30. Existencia de manuales sobre los puestos de trabajo
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Variable 25: Existencia manuales puestos de trabajo

Cédigo Significado Frecuencia %
5 Siempre 62 100, 00%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 31. Existencia de manuales sobre los puestos de trabajo
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.2.10 Preocupacién por invertir en sistemas. En esta distribucion de datos es

comun que el lector piense que la empresa Agrecar S.A. no cuenta con sistemas

de informacion para acelerar los flujos de conocimiento, pero lo cierto es que el

trasfondo de la pregunta fue indagar si la empresa invierte se preocupa en invertir

en sistema que mejoren la experiencia actual. En ese sentido, los resultados

muestran que 82% de los encuestados opina que Casi nunca se presentan

erogaciones de dinero para apropiarse de los ultimos desarrollos de software.

Tabla 31. Preocupacioén por invertir en sistemas
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Variable 26: Preocupacidn por invertir en sistemas

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 5 8,06%
2 Casi Nunca 51 82,26%
3 A veces 6 9, 68%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 32. Preocupacion por invertir en sistemas
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

3.2.11 Fomento del uso de sistemas de comunicaciéon. En concordancia con
los resultados obtenidos en el punto anterior, el fomento para el uso de sistemas

de comunicacion es una tarea que Casi nunca se da en la empresa Agrecar S.A.
(83%).

Tabla 32. Fomento uso de sistemas de comunicacion
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Variable 27: Fomento uso de sistemas de comunicaciédn

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 10 16,13%
2 Casi Nunca 52 83,87%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 33. La organizacién promueve la busqueda de certificaciones

90,00% 83.87%

80,00%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00% 16,13%

10,00% -
0,00%

Nunca Casi Nunca

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

De todo esto se concluye que, dado el actual entorno econdmico global, la
empresa Agrecar S.A. esta llamada a hacerse una autocritica sobre qué tan
importante, valioso y estratégico es el conocimiento para aumentar su
competitividad, puesto que su modelo de gestibn del conocimiento no es lo
medianamente eficaz. En tal sentido, para que pueda mantener su
posicionamiento competitivo, esta debe convertir el conocimiento esencial de sus
empleados y el derivado de sus relaciones con otros agentes (accionistas,
proveedores y clientes, entre otros) en conocimiento propiedad de la empresa. Es
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decir, la empresa debera hacer un esfuerzo mayor al que viene haciendo para
transformar su capital humano y su capital relacional esencial en conocimiento
insertado en las estructuras y procesos organizativos, es decir, en capital
estructural. En otras palabras, a través de la institucionalizacion y codificacién de
conocimiento en rutinas organizativas, politicas y bases de datos, entre otras, la
compainia puede utilizar este conocimiento en todos los niveles jerarquicos,
incluso en el supuesto de que determinados empleados claves abandonasen la
misma o que ciertas relaciones entre determinados empleados de la empresa y

terceros se viesen afectadas.
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4. IDENTIFICACION DE LA COMPOSICION DEL CAPITAL RELACIONAL DE
AGRECAR S.A.

4.1 PERFIL GENERAL DEL CAPITAL RELACIONAL

Los activos intangibles de una empresa, o sea, aquellos que no aparecen con un
valor explicito en el balance, son tan importantes para la competitividad como las
edificaciones y la maquinaria de una empresa. Entre ellos estan las marcas, las
patentes y el conocimiento acumulado de la organizacién. Sin embargo, en

tiempos recientes, el Capital Relacional esta cobrando especial importancia®®.

El Capital Relacional esta determinado por la calidad de las relaciones entre los
miembros de la organizacién. Cuando las relaciones internas son de alta calidad,
los miembros de la organizacion estan mucho mas satisfechos con su trabajo. En
este ambiente, las comunicaciones fluyen mejor, las decisiones se toman mas
rapidamente y hay una mayor disposicion por parte de los empleados a asumir
riesgos en funcion de oportunidades para la empresa. Al contrario, en empresas
donde la calidad de las relaciones internas es mala, las comunicaciones no son
fluidas, la toma de decisiones tiende a burocratizarse y los empleados se dedican

a cubrirse las espaldas.

De acuerdo al analisis estadistico llevado a cabo en la empresa Agrecar S.A. para
identificar la composicién del Capital Relacional, el andlisis estadistico de la
informacion obtenida, indica que este es el tercero de mayor divulgacion en la

empresa con una calificaciéon global de 2,84.

% EDVINSSON Leif, JOHAN Ross, y ROOS Goran. El capital intelectual: navegar en el nuevo
panorama de los negocios. New York University Press, 1998.
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Entre los once (11) indicadores que conforman el Capital Estructural en la
empresa donde se llevo a cabo el estudio, se observa que los mas relevantes en
orden de puntuacion fueron: Realizacion de acciones para retener a los clientes
(4,35), Realizacion de acciones para recuperar la cartera (4,34), Conocimiento de
los principales competidores (4,27) y Disponibilidad de estrategias enfocadas a

ofrecer valor agregado al cliente (4,26).

No obstante, también se pudo establecer que de acuerdo a la explicacion
estadistica que ofrece la Tabla 5 y la Grafica 3, los items que ocupan los mas
bajos porcentajes de divulgacion o los menos reconocidos, fueron: escaso
seguimiento a las acciones tomadas por su competencia (1,61), Reducida gama
de proveedores (1,68), carencia de mecanismos para recolectar la opinion de los
clientes acerca del servicio o producto que se ofrece (1,74), Limitada capacidad de
respuesta ante el mercado por parte de los proveedores con los que cuenta la

organizacion (1,97) y débiles relaciones con los proveedores (2,08).

Tal situacion permite concluir que la empresa Agrecar S.A. no ha logrado altos
niveles de Capital Relacional, caracterizados principalmente por establecer altas
exigencias en términos éticos para si mismas y sus empleados, por su poco
énfasis en la toma de decisiones objetivas en funcién de datos y hechos, por el
manejo inadecuado de la informacion, el escaso esfuerzo por establecer alianzas

estratégicas con los proveedores y por su enfoque hacia el mercado.

En términos generales, la consolidaciéon de estos valores nunca sera posible si los
socios de la empresa Agrecar S.A. no son ejemplos de ellos, o si se tiene un estilo
de liderazgo que no los refuerce. Por ejemplo, si se considera por un momento su
actual esquema gerencial basado en comando y control, donde las estructuras
organizacionales son jerarquicas, con responsabilidades claramente definidas y
con sistemas de planificacion y controles eficientes para asegurarse de que las

ordenes y politicas definidas por los superiores sean cumplidas, es absolutamente
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claro la compafiia no cuenta con el ambiente mas propicio para crear Capital

Relacional®®.

Tabla 33. Perfil general del Capital Relacional en la empresa Agrecar S.A

Casi A Casi No. PROM. X
CAPITAL RELACIONAL R PN ien e ENCUESTADOS -UBTOTAL aArpiBUTOS

¢En Agrecar SL.A.
CR1 realizan acciones para 0 0 0 40 22 62 270 4,35
retener a sus
clientes?
¢La empresa cuenta con
mecanismos para
recolectar la opinién
CR2 de los clientes acerca 16 46 0 0 0 62 108 1,74
del servicio o
producto que se
ofrece?
¢;La empresa cuenta con
CR3 estrategias enfocadas 0 0 0 46 16 62 264 4,26
a ofrecer valor

agregado al cliente?
;La empresa lleva a
CR4 Cabo acciones para 0 0 41 21 62 269 4,34
recuperar la cartera
de clientes?

¢En su empresa se
CR5 Elene conoc1m}en§o de 0 0 0 45 15 62 265 4,27
os principales
competidores?
¢La empresa da
Cre Seguimiento a - las 5y 38 0 0 0 62 100 1,61
acciones tomadas por
su competencia?
¢Las relaciones con
CR7 sus proveedores son 16 25 21 0 0 62 129 2,08
sb6lidas?
¢cExiste capacidad de
respuesta ante el
Crg fereade por parte de 15 28 16 0 0 62 122 1,97
os proveedores con
los que cuenta la
organizacidén?
¢;La empresa tiene una
CRY amplia gama de 20 42 0 0 0 62 104 1,68
proveedores?
¢La empresa se
CR1Q Preoctbe P10 39 0 6 7 62 147 2,37
establecer alianzas
estratégicas?
cLa empresa efectua
CR11 gfcrenes para  Zenovar g 35 0 8 9 62 157 2,53
sus alianzas
estratégicas?
2,84
30

MANTILLA, Samuel. Capital Intelectual y Contabilidad del Conocimiento. Bogota: Ecoe
Ediciones, 2004. 210 p.
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
Grafica 34. Indicadores del Capital Relacional en Agrecar S.A.
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

En total se evaluaron once (11) atributos, de los cuales el 64%, es decir siete de
ellos, obtuvieron una puntuacién promedio de 1,99, mientras que el 36% restante
correspondiente a cuatro atributos, obtuvieron una calificacién por encima de 4,
promediando globalmente 4,30 puntos. Basicamente, la explicacion de una mayor
proporcion de puntos bajos es a raiz de un deficiente conocimiento de la empresa
con su ambiente externo, lo que implica conocer las necesidades de sus diferentes
grupos de interés como clientes y proveedores, asi como cada paso que da la
competencia en el mercado y la forma como podria contrarrestar sus acciones

para que sus productos y servicios no se vean opacados.
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4.1 PERFIL ESPECIFICO POR INDICADOR DEL CAPITAL RELACIONAL

4.1.1 Desarrollo de acciones para retener clientes. La fidelizacion forma parte
de unas de las herramientas del marketing directo que busca lograr que los
clientes regresen de nuevo a la empresa después de haber comprado un producto
o servicio. La fidelizacion es una practica muy utilizada que permite a las
empresas tener una relacion durable con sus clientes instaurando asimismo un
clima de confianza. El andlisis de los resultados respecto a esta variable, da
cuenta que es muy comun que la empresa Agrecar S.A. desarrolle acciones tanto
para retener a sus clientes como para captar nuevos. Sobre todo, porque los
directivos son conscientes de que una clientela fiel y satisfecha puede aumentar

sus beneficios y darle una posicion importante frente a la competencia.

Tabla 34. Desarrollo de acciones para retener clientes

Variable 28: Desarrollo de acciones para retener clientes

Cédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 40 64,52%
5 Siempre 22 35,48%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Grafica 35. Desarrollo de acciones para retener clientes
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.2 Mecanismos para recolectar informaciéon de clientes. En esta parte del
estudio se logré establecer que la empresa Agrecar S.A. no cuenta con un
mecanismo formal para recolectar informacion de clientes, sobre todo para atraer
a potenciales e inactivos. En ese sentido, la compafia no conoce mucho sobre
ellos y sus expectativas ni tampoco se da a la tarea de recoger elementos claves

que les permita ofrecerles productos y servicios acorde a sus necesidades.

Tabla 35. Mecanismos para recolectar informacién de clientes

Variable 29: Mecanismos recolectar informacidédn de clientes

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 16 25,81%
2 Casi Nunca 46 74,19%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

106



Grafica 36. Mecanismos para recolectar informacién de clientes
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.3 Estrategias de valor agregado dirigidas a clientes. Al mirar la distribucion

de los datos, evidentemente, las estrategias de valor agregado estan orientadas a

retener a los clientes actuales, mas no para captar nuevos o reactivar los que se

han perdido. Para ello, Agrecar S.A. emprende constantemente acciones para

validar la calidad esperada con la calidad percibida, a tener un dialogo abierto con

el cliente y a personalizar ofertas y las recompensas de acuerdo criterios precisos

experiencia reciente / Frecuencia / cantidad).

Tabla 36. Estrategias de valor agregado dirigidas a clientes

Variable 30: Estrategias de valor agregado para clientes

Cédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 46 74,19%
5 Siempre 16 25,81%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Grafica 37. Estrategias de valor agregado dirigidas a clientes
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.4 Desarrollo de acciones para recuperar cartera de clientes. La cartera es
una de las variables mas importantes que tiene una empresa para administrar su
capital de trabajo. Las ventas a crédito implican que la empresa inmovilice una
importante parte de sus recursos, pues esta financiando con sus recursos a los
clientes, y en muchas ocasiones, la empresa no cobra intereses a sus clientes por
el hecho de venderles a crédito, por lo que vender a crédito es una inversion de
recursos con nula rentabilidad. En el caso de la empresa Agrecar S.A., el 66% de
los encuestados senalé que en la compania Casi siempre se desarrollan acciones
para recuperar cartera de clientes, porque los negocios que habitualmente realiza
estan amarrados a contratos con condiciones de pago aceptadas entre las partes,
que no implica tener que realizar un esfuerzo mayusculo para el cobro de dichas
cuentas, pues los pagos se efectuan en fechas acordadas. Asi mismo, también se
registran numerosos casos donde el pago por una producto o servicio es a
contraentrega o en su defecto, dependiendo de la trayectoria del cliente, con pago
a 30 dias

108



Tabla 37. Desarrollo de acciones para recuperar cartera de clientes

Variable 31: Acciones para recuperar cartera de clientes

Cédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 41 66,13%
5 Siempre 21 33,87%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 38. Desarrollo de acciones para recuperar cartera de clientes
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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4.1.5 Conocimiento de los principales competidores. Por lo general, el éxito en
ventas es resultado de la gestion de una buena informacion y de una inteligencia
competitiva que maximice la calidad de las bases de datos, en orden a
perfeccionar el disefio de cada una de las campafias llevadas a cabo.
Actualmente, la empresa Agrecar S.A. sabe con buena exactitud quienes son sus
principales competidores, pero ignora lo concerniente respecto de los movimientos
que estan desarrollando. A decir verdad, la empresa de sus competidores conoce
lo concerniente al manejo de los precios, la calidad de los productos que ofrece y

los clientes que maneja.

Tabla 38. Conocimiento de los principales competidores

Variable 32: Conocimiento de los principales competidores

Cédigo Significado Frecuencia %
4 Casi siempre 45 72,58%
5 Siempre 17 27,42%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 39. Conocimiento de los principales competidores
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.6 Seguimiento de acciones de la competencia. Como bien se anoto
anteriormente, la empresa Agrecar S.A. desconoce las acciones que llevan a cabo
sus competidores a la hora de captar clientes o la forma de incursionar en el
mercado con productos o servicios con mayor valor agregado. Esto obedece a que
los socios de la compafia, por cuestiones financieras, han decidido centrar
esfuerzos en concentrarse y mantener satisfechos a los clientes actuales con
atractivas ofertas de valor que les permitan mantenerse en el mercado mientras

van construyendo las condiciones propicias para una posible expansion.

Tabla 39. Seguimiento de las acciones de la competencia

Variable 33: Seguimiento a las acciones de la competencia

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 24 38,71%
2 Casi Nunca 38 0l,29%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 40. Seguimiento de las acciones de la competencia
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.7 Solidez de las relaciones con los proveedores. Respecto a la solidez de

las relaciones con los proveedores, la percepcion de los encuestados esta

dividida, aunque lo UuUnico cierto es que pasan por un buen momento.

Especialmente por las condiciones a veces onerosas de algunos de ellos en

cuanto al alquiler de algunas maquinaria, la cual en varios casos ha significado

retrasos en la produccion, generando insatisfacciones entre los clientes.

Tabla 40. Solidez de las relaciones con los proveedores

Variable 34: Solidéz relaciones con proveedores

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 16 25,81%
2 Casi Nunca 25 40,32%
3 A veces 21 33,87%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 41. Solidez de las relaciones con los proveedores
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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4.1.8 Capacidad de respuesta de los proveedores. En términos muy generales,
la capacidad de respuesta de una empresa, hace referencia es a su probabilidad
media de producir, frente a una demanda, una respuesta de calidad aceptable,
dentro de un margen de tiempo aceptable y a un costo aceptable. Bajo estos
parametros lo que se puede concluir al respecto una vez analizada la distribucion
de los datos, es que la capacidad de respuesta de los proveedores de la empresa
Agrecar S.A. es bastante cuestionable. Especialmente en los tiempos de entrega
de la maquinaria que muchas veces se necesita con urgencia para atender un

imprevisto como a veces son los picos de produccion.

Tabla 41. Capacidad de respuesta de los proveedores

Variable 35: Capacidad de respuesta de los proveedores

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 18 29,03%
2 Casi Nunca 28 45,16%
3 A veces 16 25,81%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 42. Capacidad de respuesta de los proveedores
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.9 Amplitud de la gama de proveedores. En esta parte del estudio se

constaté que la cantidad de proveedores que maneja la empresa Agrecar S.A. es

bastante limitada y de ahi que el 68% de los encuestados opinaran que Casi

nunca se dé a la tarea de agrandar su baraja, pues hay que ver que son pocos los

que hay en este mercado.

Tabla 42. Amplitud de la gama de proveedores

Variable 36: Amplitud de la gama de proveedores

Cédigo Significado Frecuencia
1 Nunca 20
2 Casi Nunca 42
Total frecuencias 62

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 43. Amplitud de la gama de personajes
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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4.1.10 Preocupacién por establecer alianzas estratégicas. En este punto del
analisis las respuestas estan divididas, aunque la mayoria de los trabajadores
piensa que la empresa no se da a la tarea de establecer alianzas estratégicas,
especialmente con los proveedores, a sabiendas de que con ellas puede
incrementar sus ventas sin hacer nuevas inversiones o incurriendo en costos

indirectos.

Tabla 43. Preocupacioén por establecer alianzas estratégicas

Variable 37: Preocupacidén x establecer alianzas

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 10 16,13%
2 Casi nunca 39 62,90%
4 Casi siempre 6 9,68%
5 Siempre 7 11.29%
Total frecuencias 62 40

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 44. Preocupacion por establecer alianzas estratégicas
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

4.1.11 Desarrollo de acciones para retener clientes. Este punto es bastante
interesante puesto que contradice aquello de que la empresa ha decidido darle
prioridad a la politica de dedicarse a mantener y satisfacer a los clientes actuales
por cuestiones de solvencia financiera, pues lo que revela la respuesta de los
encuestados es que si bien, tal politica si se lleva a cabo, existen falencias que

hay que mejorar.

Tabla 44. Desarrollo de acciones para retener clientes

Variable 38: Acciones para renovar alianzas estratégicas

Cédigo Significado Frecuencia %
1 Nunca 10 16,13%
2 Casi nunca 35 56,45%
4 Casi siempre 8 12,90%
5 Siempre 9 14,52%
Total frecuencias 62 100,00%

Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.

Grafica 45. Desarrollo de acciones para retener clientes
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Fuente: encuesta realizada por autoras del trabajo.
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Luego de analizar los resultados obtenidos en el capital Relacional de la empresa
Agrecar S.A., se concluye entonces que sus activos intangibles, es decir, aquellos
que no aparecen con un valor explicito en el balance, son tan importantes para la
competitividad como las edificaciones y la maquinaria que posee. Entre ellos estan
las marcas, las patentes y el conocimiento acumulado de la organizacion. Sin
embargo, el promedio general obtenido (2,84) evidencia que la organizacién no ha
logrado altos niveles de capital relacional, manifestando algunas falencias a la
hora de establecer altas exigencias en términos éticos para si misma y sus
empleados, por no hacer énfasis en la toma de decisiones objetivas en funcion de
datos y hechos, por el manejo transparente de la informacion, por la falta de

énfasis en el trabajo en equipo y por la integridad de su meritocracia.
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5. PROPUESTA DE HERRAMIENTAS ESTRATEGICAS PARA LA TOMA DE
DECISIONES DE LA EMPRESA AGRECAR S.A.

5.1 ESTRATEGIAS PARA LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Uno de los debates actuales y mas interesantes referido al mercado laboral se
centra en la nueva dinamica que surge entre el empleado y la empresa, cuando ya
no son soélo las empresas las que eligen a sus empleados (evaluando sus
capacidades y el costo que les generan), sino también, y cada vez mas, los

candidatos que eligen en qué empresa quieren trabajar y bajo qué condiciones.

En este sentido, asi como los candidatos se esmeran por tener un curriculo
atractivo, mantener la buena presencia y llegar a horario a las entrevistas para
buscar trabajo, las empresas deben resultar atractivas para reclutar y retener
talentos que constituyen ni mas ni menos que su principal activo: su capital

humano.

Esta dinamica se genera en el contexto de los cambios ocurridos en la sociedad
en general, entre las organizaciones y los jévenes denominados de la generacion
‘Millennial’ (nacidos entre 1980 y el afio 2000), quienes fueron recientemente
incorporados o0 estan a punto de incorporarse al mundo laboral. Estos jovenes
criados de la mano de las nuevas tecnologias, la inmediatez de Internet y la
globalizacion han venido irrumpiendo con nuevos valores y aparentan ser mucho

mas inquietos y menos reacios a los cambios.

En el mundo laboral esto se traduce en una rotacion mucho mas alta del personal
y la valoracion de nuevos aspectos y experiencias, que casualmente, son
diferentes a la remuneracion salarial. En particular, estos jovenes suelen preferir

empleos que permitan conciliar mejor la vida personal y laboral, aspiran a
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ascensos rapidos y toman decisiones de corto y mediano plazo al elegir un

trabajo.

Dentro de ese contexto en el cual también se ve inmersa la empresa Agrecar S.A.,

es necesario usar diferentes estrategias para conseguir o retener talentos, las

cuales podrian agruparse en las siguientes categorias:

Tabla 45. Estrategias para la gestion del Capital Humano

Implementacion
—
o
Estrategias Tactica(s 3 . .
9 ®) i.?? Inicio Fin
-La tactica consiste en evaluar la posibilidad de que o o
algunos empleados puedan hacer teletrabajo, que la
Desarrollo de una a9 p pue ; 8J0, qu © o S S
ER jornada laboral se maneje con dias y horarios flexibles, S o 2 N N
comunicacion integral . ; . = 25 S =
que el trabajo de algunas dependencias pueda medirse [ = =} A
dentro de la empresa . e ) o E =z A
productivamente por resultados y objetivos y no atados a 0] o 2 p p
un horario fijo.
-La tactica exige que la empresa deje atras el paradigma
de que al ofrecer un buen sueldo el empleado se sentira 2
Inversién en “parte” de la organizacion. Por consiguiente, se g <) <)
o recomienda ofrecer descuentos en gimnasios, en © =} < <
capacitacion de o © T N N
empleados productos, posibilidades de acceder a un club para los [ o S o
fines de semana (donde pueden asistir con sus familias), [ S = =
clases de inglés, comedor, seguro de vida adicional, 8 E e e
entre otras actividades.
-Para el logro de esta estrategia se necesita la adopcion
de las siguientes tacticas: 2
Estimulacion de la -Brindar confianza y empoderamiento a los empleados, g =2 =2
creatividad e escuchando sus opiniones y demostrando que sus © 2 I I
. - N e ; . © N N
innovacion al interior de | opiniones cuentan al implementar sus ideas en las & o S Y
la empresa actividades laborales de la empresa. De esta manera, al o S = =
sentir mas confianza, seran mas participativos lo que 8 E e e
incrementa su compromiso.

Fuente: elaborado por las investigadoras.
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5.2 ESTRATEGIAS PARA LA GESTION DEL CAPITAL ESTRUCTURAL

En los ultimos afios la importancia del capital estructural ha tomado fuerza debido
a que la mayoria de las empresas se vuelven mas competitivas y por ende mas
valiosas en el mercado, con base a su desarrollo tecnolégico, nuevas patentes e

ideas innovadoras.

Es un hecho que en una época donde los avances tecnoldgicos y la innovacion
son una constante, los gerentes de las nuevas empresas, tienen la tarea de sacar
el maximo provecho al valor oculto que se encuentra en el capital estructural. Es
en sus colaboradores donde radica este valor. Por ello se puede iniciar con
diversos cambios dentro de la organizacion con la finalidad de incentivar el
desarrollo del capital intelectual. Una vez que se atreven a apostar por el capital

intelectual, los resultados que se obtiene en el corto plazo son sorprendentes.

En tal virtud, las estrategias que se proponen para incrementar el capital

estructural en la empresa Agrecar S.A. son las siguientes:
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Tabla 46. Estrategias para la gestion del Capital Estructural

Estrategias

Creacion de espacios
de didlogos

Descripcién

Generalmente en Agrecar S.A. se acostumbra tener
extensas reuniones, donde la Unica persona que habla
es el Gerente mientras los empleados se limitan a
escribir las estrategias y la manera en que se llevaran a
cabo. En este tipo de reuniones o mondlogos, es
imposible conocer la opinion de los colaboradores, sin
tener en cuenta que en realidad son estos quienes
afrontan los conflictos dia a dia y tienen una idea mas
clara de lo que estd sucediendo. Sin embargo, si se
transforman esas reuniones informativas en reuniones
proactivas, se obtendran mejores resultados.

Ejecutor

Implementacion

Inicio

Fin

Gerencia

Talento Humano

01/10/2019

01/11/2019

Promocién del trabajo
grupal

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

Gerencia

Talento Humano

01/10/2019

01/12/2019

Inversion en
capacitaciones y la
construccion de
espacios para la
creatividad

Consiste en ofrecer becas a tus colaboradores es un
importante motor para generar el capital intelectual de la
compafia. Entre mejor capacitados estén los empleados
mayores sera la posibilidad de desarrollar ideas
innovadoras; ideas que en el mediano plazo
pueden transformarse en capital. Ten presente que la
capacitacion y las oportunidades de educaciéon nunca
deben ser limitadas o exclusivas para los puestos
directivos o gerenciales. La empresa la hacen todos. Por
otra parte, al hacer referencia a espacios no se habla
Unicamente a los fisicos. También deben incluirse los
espacios de tiempo. Crear un espacio dentro de la
empresa que estimule los sentidos de los colaboradores
para ayudarlos a despertar en ellos nuevas ideas que
pueden llegar a ser la diferenciacién entre la compania y
la competencia. En términos generales, es en este punto
donde le corresponde al Gerente General hacer uso de
sus habilidades directivas y estratégicas para comenzar
a capitalizar el capital intelectual dentro de Ia
organizacion

Gerencia

Talento Humano

01/10/2019

01/12/2019

Fuente: elaborado por las investigadoras.
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5.3 ESTRATEGIAS PARA LA GESTION DEL CAPITAL RELACIONAL

Los impactos de los sustanciales cambios econdmicos, politicos y sociales
ocurridos en el escenario internacional, han impuesto retos a las condiciones en
que operan las organizaciones, sobre todo en lo que a gestionar considerando el
entorno en el cual se desempenan se refiere. Esto implica una reorientacion en el
disefio e implementacion de los sistemas de gestion, asi como en la seleccion y

aplicacion de los enfoques que sustentan los denominados sistemas de gestion®'.

En este sentido los recursos intangibles son determinantes fundamentales del
valor de las empresas, de entre todos los activos intangibles, siendo el capital

intelectual el que mayor importancia reviste para las organizaciones modernas.

A pesar de importancia creciente de los activos intangibles en las organizaciones,
de acuerdo a los resultados del analisis del capital relacional, la empresa Agrecar
S.A. aun mantienen insuficiencias en los sistemas de gestion, sefialandose entre
otros aspectos: el deficiente manejo de las relaciones con los agentes del entorno,
la falta de precisién en elementos de ese entorno y en la concepcion de que estos
elementos constituyen parte del capital de la compainiia, en especial el relacional y

que deben ser gestionados de forma integral a partir de las estrategias:

" EDVINSSON Leif, JOHAN Ross, y ROOS Goran. El capital intelectual: navegar en el nuevo
panorama de los negocios. New York University Press, 1998.
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Tabla 47. Estrategias para la gestion del Capital Relacional

Estrategias

Realizar el “cliente
incognito”

Descripcién

Ejecutor

Implementacion

Inicio Fin

Generar control sobre la capacidad de respuesta,
empatia y seguridad tanto del producto como del servicio
que ofrece la compafiia y al mismo tiempo, motivar al
personal en la ejecucion de sus labores diarias.

Gerencia

Talento
Humano

01/10/20
19
01/11/20
19

Planificacion detallada
de pedidos de insumos,
magquinaria y equipo

Minimizar costos y mejorar la relacion con los

proveedores de la compafia.

Gerencia

Talento
Humano

01/10/20
19

01/12/20
19

Desarrollo de la
comunicacion interna y
externa de la empresa

mediante la
participacion activa de
todos sus colaboradores

Formular de forma clara y concreta los objetivos de
comunicacion interna los cuales deberan estar alineados
con los de la organizacién en general, y con lo que
pretende conseguir el area de taller

Mejorar el didlogo interno y externo para conseguir mejor
participacion y promover el buen desempenio individual y
colectivo de la empresa.

Planificar reuniones de staff periédicamente con el
propdsito de resolver dudas y verificar que todos estan
enfocados en la busqueda de los mismos objetivos.

Gerencia

Talento Humano

01/10/2019
01/12/2019

01/10/2019
01/12/2019

01/10/2019
01/12/2019

Fuente: elaborado por las investigadoras.
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CONCLUSIONES

Se evidencio entonces, que, en el Capital Intelectual, el Capital Humano ocupé el
primer lugar en la divulgacion de los activos intangibles, teniendo en cuenta que la
ponderacion general que obtuvo fue superior a la del Capital Estructural y Capital
Relacional. No obstante, se evidenciaron falencias organizacionales en cuanto a la
motivacion de los trabajadores para que sigan formandose y para que vean el

cambio como una oportunidad de crecimiento dentro de la empresa.

Asi mismo, es una falla notoria que la empresa no cuente con un registro de todos
los eventos pasados sobre dudas e inquietudes de los empleados sobre algun
hecho o aspecto relacionado con su quehacer operacional, de manera que puedan
actualizar sus conocimientos y que cuenten con el tiempo necesario para hacer

frente a las situaciones cambiantes.

En ese sentido, la empresa en cuestidon. carece de acciones tendientes a
promover el aprendizaje de sus trabajadores mediante capacitaciones y de crear
espacios de reflexion y autocriticas como foros de discusion para que estos logren

un aprendizaje continuo.

Por otra parte, mas alla de las tecnologias que posea la empresa y de los
procesos estandarizados, son los conocimientos y el saber de su personal, cada
vez mas preparado, los que finalmente aportaran el valor anadido a la

organizacion.

Respecto al Capital Estructural, se concluye entonces que, la empresa Agrecar
S.A. posee una limitada Capacidad Innovadora para generar nuevas ideas,

identificar oportunidades de mercado e implementar innovaciones comerciables
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apalancando los recursos y capacidades existentes. Por consiguiente, dicha
compafia esta llamada a hacerse una autocritica sobre qué tan importante,
valioso y estratégico es el conocimiento que reside en ella para aumentar su
competitividad, puesto que su modelo de gestion del conocimiento no es lo

medianamente eficaz.

Es decir, la empresa debera hacer un esfuerzo mayor al que viene haciendo para
transformar su capital humano y su capital relacional esencial, a través de la
institucionalizacion y codificacion de conocimiento en rutinas organizativas,
politicas y bases de datos, utilizando este conocimiento en todos los niveles
jerarquicos, incluso en el supuesto de que determinados empleados claves

abandonasen la misma.

Finalmente, en lo concerniente a la gestién del Capital Relacional, se concluye que
la empresa no ha logrado llegar a altos niveles de rendimiento, como
consecuencia de establecer altas exigencias en términos éticos para si mismas y
sus empleados, por su poco énfasis en la toma de decisiones objetivas en funcién
de datos y hechos, por el manejo inadecuado de la informacién, el escaso
esfuerzo por establecer alianzas estratégicas con los proveedores y por su

enfoque hacia el mercado.

Por consiguiente, si las relaciones internas en la empresa Agrecar S.A. fueran de
alta calidad, sus miembros estarian mucho mas satisfechos con su trabajo. Los
resultados obtenidos en este ambiente se debieron principalmente a una pobre
fluidez de la comunicacién con los clientes a la hora de recolectar informacion
sobre su satisfaccion con los productos y servicios que le eran ofrecidos. De esta
manera, era muy dificil tomar decisiones agiles que contribuyeran a mejorar la
percepcion del cliente y a determinar qué aspectos eran vitales para ellos para
preferir contratar con Agrecar S.A. En consecuencia, la toma de decisiones se

burocratizé y los empleados se dedican a "cubrirse las espaldas”, por asi decirlo.
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Por otra parte, la calidad de las relaciones con proveedores también influyé a que
la empresa no obtuviera una buena ponderacién por parte de los empleados, ya
que esta no ha logrado conseguir ventajas competitivas importantes con ellos, si

se compara con otras compafias que lideran el sector.
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RECOMENDACIONES

Derivadas del estudio realizado, se formulan las recomendaciones siguientes:

1. Implementar y ejecutar de manera integral la propuesta de herramientas
estratégicas para la toma de decisiones en la empresa Agrecar S.A., para
contribuir a la formacién y desarrollo de habilidades del personal de servicios. En
tal sentido, la Gerencia de la companiia seria la llamada a tomar nota de cada una
de las estrategias que se sugieren para mejorar su Capital Intelectual por ser la
responsable de la implementacion de las mismas. Para ello, es pertinente que
involucre, necesariamente, al area de Talento Humano en el rol de ejecutor, ya
que es un tema inherente a su quehacer empresarial y también porque su
idoneidad esta mas que comprobada para que el personal asimile los cambios

organizacionales (Ver Tablas 45, 46 y 47).

Para implementar las estrategias de manera sencilla hay que tener muy en cuenta
dos cosas; la primera, es tener bien clara a lo que le apuntan cada uno de los
objetivos que se proponen alcanzar para cada elemento del Capital intelectual y, la

segunda, es tener voluntad para hacer que las cosas sucedan.
Un grave error que conlleva a fallas en la implementacion tiene que ver con el
hecho de que la empresa no ejecute segun lo planeado y sin un norte que les

brinde consistencia en las decisiones que se deben tomar en el dia.

Por este motivo existen unos elementos clave que debemos tener en cuenta para

que las estrategias funcionen:
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Primer_elemento: definir una serie de politicas funcionales que sean consistentes

con aquello que se plante6 en las estrategias del capital humano, estructural y
relacional.

Segundo elemento: los directivos de la empresa Agrecar S.A. deberan

preguntarse: ¢la estructura que tenemos nos permite desarrollar las estrategias
competitivas que nos han propuesto? La respuesta a esa pregunta los llevara a un
nuevo reto que consiste en disefiar la organizacion para los nuevos objetivos vy
retos que se quieren conquistar. A esto hay que sumarle otra pregunta: ;tenemos
la gente correcta, esto es, capacitada y motivada para asegurar la ejecucion de las

estrategias?

Tercer elemento: el liderazgo de la Gerencia General es el elemento definitorio.

Este es el factor movilizador. Una empresa es, al final, la sombra alargada de su
Gerente, lo cual significa que el ritmo, el estilo y la intensidad de las iniciativas y
acciones dependen de él. Por eso, su liderazgo es el que terminara impulsando a
la empresa Agrecar S.A. y conducirla por el camino elegido. Esta capacidad se
concreta en procesos como la comunicacion con la gente, las reuniones de
impulso y seguimiento y, especialmente, con el ejemplo de constancia,

persistencia y valor en medio de las situaciones dificiles.

Cuarto elemento: la coherencia entre la decision estratégica y el presupuesto es la

prueba acida de la implementacion. Por este motivo, la discusion y aprobacion del
presupuesto para ejecutarlas efectivamente no debe ser una actividad mas en la
empresa. Por el contrario, la empresa Agrecar S.A. debe verificarse y ser

consistente con la estrategia creada.
En sintesis, el proceso de implementacion de las estrategias es mas complejo que

su definicion misma; en ambas se requieren habilidades diferentes. En el disefio

son necesarias capacidades analiticas, deliberativas y resolutivas mientras que en
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la implementacién es esencial la capacidad de liderazgo y movilizacién de la

organizacion por parte de la gerencia y la alta direccion.

Por consiguiente, es la empresa la que finalmente decide si introduce, modifica,
actualiza suprime o aplaza la introduccion de las correcciones contenidas en las
estrategias, asi como las fechas de implementacién y el nombramiento de nuevos
integrantes en la operacionalizacion de las mismas y que al final obtenga una hoja
de ruta mas detallada y “aterrizada” en funcion de cambios, las nuevas exigencias

y desafios que se le plantea al personal de la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1. Formato encuesta aplicada en la empresa Agrecar S.A.

ENCUESTA GESTION DEL CAPITAL INTELECTUAL

El presente cuestionario tiene como finalidad detectar estrategias de Capital
Intelectual utilizadas dentro de la empresa AGRECAR S.A., como parte de la
investigacién que se obtenga con propositos de fines académicos. Por lo anterior,
agradecemos su cooperacion y su tiempo para dar respuesta a las siguientes
preguntas. Por favor, conteste marcando la opcién que mas se adecué a la
pregunta. El tiempo estimado de respuesta es de 10 minutos.

Para las siguientes preguntas favor responder de acuerdo a las opciones que se
presentan:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

A Hh ON =

CAPITAL HUMANO

1. ¢ En la empresa Agrecar S.A. se fomenta el trabajo en equipo?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

2. ;En la empresa Agrecar S.A. se valora la creatividad de sus empleados?

Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

3. ¢Se percibe un fuerte compromiso por parte de los trabajadores hacia la
empresa?

Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

4. ; El personal de la empresa esta abierta al cambio?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|
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5. ¢En la empresa se considera importante la formacién académica de los
empleados?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ ]

6. ;La empresa se preocupa por fomentar la capacitacion continua en sus
empleados?

Nunca |:| Casi nunca D A veces D Casi siempre D Siempre I:l

7. ¢ Los trabajadores aplican de forma 6ptima los conocimientos adquiridos en sus
cursos de capacitacion?

Nunca |:| Casi nunca D A veces D Casi siempre D Siempre I:l

8. ¢ Los empleados participan de manera activa en los cursos ofrecidos por la
organizacion?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | ]

9. ¢ Al momento de contratar personal, la empresa busca gente con capacidad de
analisis?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

10. ¢Es elemental que el personal posea la capacidad de la resolucion de
problemas?

Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

11. ¢ En la empresa Agrecar S.A. es trascendente que los empleados cuenten con
una capacidad de iniciativa y un espiritu emprendedor?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

12. ;La empresa promueve el aprendizaje en sus trabajadores?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

13. ¢ En la empresa Agrecar S.A. las experiencias, tanto positivas como negativas,
son utilizadas como una fuente de aprendizaje?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

14. ; Para la empresa es valioso que las mejores practicas sean compartidas con
el resto de la organizacién?

Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

15. ;La empresa se preocupa por la creacion de foros de discusién para que la
gente aprenda?

Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ ]

16. ¢ Existe una plataforma de bases de datos donde los empleados puedan
resolver sus dudas, aprendiendo de eventos pasados?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|
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CAPITAL ESTRUCTURAL

1. ¢ En su organizaciéon se promueve la busqueda de certificaciones?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ ]

2. ¢Dentro de la empresa se promueve constantemente la busqueda de solucion
de problemas y mejoras en los sistemas productivos?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

3. ¢La empresa cuenta con enfoques para aumentar la competitividad en los
sistemas productivos, tales como son “Just in time” y “Total quality management”?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre

4. ; En esta empresa se promueven los circulos de calidad?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | ]

5. ¢iLa empresa emplea tecnologia de vanguardia orientada a facilitar las
operaciones?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

6. ¢La empresa cuenta con plataformas tecnolégicas para mantener informados a
los clientes?

Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

7. ¢ En su empresa se preocupan por el mantenimiento de la tecnologia operativa
(maquinaria)?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

8. ¢ En su organizacién se preocupan por que exista un buen clima laboral?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

9. ¢ En esta organizacion es elemental la existencia de manuales de descripcion
de puestos de trabajo?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ |

10. ¢ Esta empresa se preocupa por invertir en sistemas para acelerar el flujo de

conocimientos?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|
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11. ¢ Su empresa se preocupa por fomentar sistemas de comunicacién por parte
de sus trabajadores?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ ]

CAPITAL RELACIONAL

1. ¢ En Agrecar S.A. realizan acciones para retener a sus clientes?
Nunca |:| Casi nunca D A veces D Casi siempre D Siempre I:l

2. ;La empresa cuenta con mecanismos para recolectar la opinién de los clientes
acerca del servicio o producto que se ofrece?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | ]

3. ¢La empresa cuenta con estrategias enfocadas a ofrecer valor agregado al
cliente?

Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

4. ;La empresa lleva a cabo acciones para recuperar la cartera de clientes?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

5. ¢ En su empresa se tiene conocimiento de los principales competidores?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

6. ¢ La empresa da seguimiento a las acciones tomadas por su competencia?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

7. ¢ Las relaciones con sus proveedores son sélidas?
Nunca |:| Casi nunca |:| A veces |:| Casi siempre |:| Siempre |:|

8. ¢ Existe capacidad de respuesta ante el mercado por parte de los proveedores
con los que cuenta la organizacion?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre | |

9. ¢ La empresa tiene una amplia gama de proveedores?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ |

10. ¢ La empresa se preocupa por establecer alianzas estratégicas?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ |

11. ¢ La empresa efectla acciones para renovar sus alianzas estratégicas?
Nunca [ | Casinunca [ | Aveces | | Casisiempre [ | Siempre [ |

139



Cartagena de Indias D.T y C, abril de 2019

Sefores:

JURADOS COMITE EVALUADOR
Programa de Administraciéon de Empresas
Universidad de Cartagena

ASUNTO: ENTREGA PROYECTO DE GRADO

Nos remitimos a ustedes con el fin de presentarles para su revision el Trabajo de
Grado titulado “ANALISIS DEL CAPITAL INTELECTUAL COMO ESTRATEGIA
DE TOMA DE DECISIONES EN LA EMPRESA AGRECAR S.A.”

Agradecemos la atencién prestada a la presente y en espera de una pronta y

positiva respuesta de su parte.

Cordialmente;

AIRANA MARCELA AMARIS MORA YOCELIN GOMEZ MARRUGO
Cédigo Estudiantil: Cddigo Estudiantil:
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Cartagena de Indias D.T y C, abril de 2019

Sefores

COMITE EVALUADOR

Programa Administracion de Empresas
Universidad de Cartagena

Cordial saludo,

Por medio de la presente me permito certificar ante ustedes el Trabajo de Grado
titulado “ANALISIS DEL CAPITAL INTELECTUAL COMO ESTRATEGIA DE
TOMA DE DECISIONES EN LA EMPRESA AGRECAR S.A.”, adelantado por las
estudiantes, AIRANA MARCELA AMARIS MORA y YOCELIN GOMEZ
MARRUGO, el cual presentan como requisito para acceder al titulo profesional
como Administrador de empresas; investigacion que considero cumple con las
normas minimas exigidas por ustedes en la presentacién de trabajos de grado.

Sin perjuicio de las modificaciones que haya podido sufrir la investigacion durante
su desarrollo en consonancia con el planteamiento original, me permito remitir a
las investigadoras para que presente ante ustedes el Anteproyecto de Grado para
Su revision, evaluacion y aceptacion.

Atentamente;

(NOMBRE DEL ASESOR)
Docente Facultad Ciencias Econémicas
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Asesor Trabajo de Grado “Analisis del capital intelectual como estrategia de
toma de decisiones en la empresa Agrecar S.A.”

Programa de Administracion de Empresas

Universidad de Cartagena
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