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RESUMEN EJECUTIVO

La Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Cantdn Cevallos es una organizacion técnico-educativa que se ha posicionado en el
mercado de la Provincia de Tungurahua y del Cantén Cevallos en Ecuador, mediante
la formacion, capacitacion y entrenamiento de personas que aspiran a ser conductores
profesionales, de acuerdo a las disposiciones establecidas en la Ley Organica de

Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial.

Actualmente, ante las exigencias del mercado la empresa se ha visto en la necesidad
de potenciar sus activos intangibles, como estrategia para agregar valor a los procesos
de gestion y, a la vez generar una ventaja competitiva sobre sus competidores. Es por
esta razon que la presente investigacion se ha orientado a disefiar estrategias para
consolidar el capital intelectual de la Escuela de Capacitacion para Conductores

Profesionales “22 de Noviembre” del Cantdén Cevallos.

Los resultados evidencian que la empresa debe potenciar los activos intangibles
relacionados con el capital relacional, ya que se detectaron las siguientes debilidades:
la empresa no hace un seguimiento a sus clientes, no invierte en mejorar los servicios
ofrecidos, no promueve el uso de incentivos para motivar el personal y no destina

recursos a actividades de responsabilidad social.

Aplicar el modelo de gestion del conocimiento de Wiig que visualiza el conocimiento
y su gestién con una proyeccion de la Institucion en general, evalla el aprendizaje
formal, el conocimiento explicitamente documentado y proveniente del entorno
organizacional, destaca el uso de las TIC en el proceso de distribucion de

conocimiento.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, CAPITAL INTELECTUAL,
COMPETENCIAS LABORALES, COMPETITIVIDAD, ESCUELAS DE
CONDUCCION.
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ABSTRACT

The Training School for Professional Drivers "November 22" of the Cevallos Canton
is a technical-educational organization that has positioned itself in the market of the
Tungurahua Province and the Cevallos Canton in Ecuador, through the training,
training and training of people who aspire to be professional drivers, according to the

provisions established in the Organic Law of Land Transport, Traffic and Road Safety.

Currently, faced with market demands, the company has seen the need to enhance its
intangible assets, as a strategy to add value to the management processes and, at the
same time, generate a competitive advantage over its competitors. It is for this reason
that the present investigation has been oriented to design strategies to consolidate the
intellectual capital of the Training School for Professional Drivers "November 22" of

the Cevallos Canton.

The results show that the company must enhance the intangible assets related to the
relational capital, since the following weaknesses were detected: the company does
not monitor its clients, does not invest in improving the services offered, does not
promote the use of incentives to motivate staff and does not allocate resources to

activities of social responsibility.

Apply Wiig's knowledge management model that visualizes knowledge and its
management with a projection of the Institution in general, evaluates formal learning,
knowledge explicitly documented and coming from the organizational environment,

highlights the use of ICT in the process of distribution of knowledge.

KEYWORDS: RESEARCH, INTELLECTUAL CAPITAL, LABOR
COMPETENCES, COMPETITIVENESS, DRIVING SCHOOLS.
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1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. TEMA

Estrategias de consolidacion del capital intelectual a partir de las competencias
laborales: Un analisis en las Escuelas de Conductores Profesionales de la

Provincia de Tungurahua.

1.2.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad la Consolidacion del Capital Intelectual es objeto de preocupacion
porque la misma es de tanta importancia que se le considera la esencia de gestion
empresarial, el aumento de la productividad del trabajo y la Competencias Laborales,
son objetivos fundamentales e inmediatos y su desafio fundamental es lograr eficiencia

y eficacia en las organizaciones.

El Capital Intelectual, debe ser considerado un aspecto indispensable para la
prestacion de servicios, ya que de esta variante dependen directamente el éxito o
fracaso de las empresas, las empresas deben asumir el reto de cambiar el paradigma
acerca del adiestramiento del Capital Intelectual y darle la importancia que amerita, ya
que del esfuerzo podran alcanzarse los objetivos con mayor eficiencia y

productividad.

Hoy en dia en el ecuador no es la excepcion el capital intelectual ha cobrado una
relevancia y reconocimiento en las organizaciones competitivas, las empresas
necesitan contar con gente capaz para promover el éxito anhelado en su organizacién,

por ello se bebe aplicar una correcta aplicacion del talento humano.

Actualmente la revolucién de las tecnologias, la informacion y el conocimiento han
generado grandes transformaciones econdmicas, sociales, politicas, culturales,
tecnoldgicas y ambientales que han influido en los patrones de comportamiento de las
sociedades. Estos cambios han afectado la competitividad de las organizaciones, las

cuales se han visto en la necesidad de modificar sus procesos de gestion para adoptar
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nuevas estrategias que le permitan agregar valor y, generar ventajas competitivas que
aseguren su permanencia de manera sostenida en el mercado.

Al respecto, Valencia (2005, p. 20) asegura que: En un ambiente como el actual, de
gran competencia, cambios rdpidos y permanentes, la supervivencia de una
organizacién depende de su capacidad para generar valor agregado a sus clientes y
proveedores, lo cual serd la base de su competitividad y posicionamiento en el
mercado, pero esto, a su vez, depende de la capacidad de innovacion, velocidad de
respuesta, adaptabilidad al cambio y habilidad para detectar las necesidades de los
participantes en la cadena de valor de la organizacion.

En esta dinamica, los activos intangibles de las organizaciones representados en el
capital intelectual, juegan un papel determinante en la transformacion que requieren
las empresas para agregar valor a los procesos de gestion organizacional e incrementar
su competitividad. Al respecto Marin (2001) sefiala que frente a un mundo competitivo
y de grandes cambios, el capital intelectual constituye el recurso base para generar las
transformaciones que las organizaciones requieren para adaptarse a los cambios
producidos en su entorno, pues éste permite el mejoramiento continuo de los procesos
y productos, mediante el agregado permanente de valor.

Apreciacion similar es compartida por Chiavenato (2011) al destacar que en la
sociedad actual, la importancia del capital financiero como base de la gestion
empresarial ha sido reemplazado por el capital intelectual. En consecuencia, las
empresas empiezan a invertir en el capital intelectual para generar una ventaja
competitiva sustentada en la innovacion y creatividad de las personas que forman parte
de la organizacion.

Al respecto Roman (2005) precisa que producto del capital intelectual, las empresas
competitivas se caracterizan por tener excelentes relaciones con sus clientes,
proveedores, inversionistas, entidades financieras, un trabajo orientado hacia la
innovacion, una gran capacidad organizacional; asi como un personal competente con
conocimientos y experticia en el desarrollo de sus funciones.

En esta orientacion Brooking (1996), define el capital intelectual como la combinacion
de activos intangibles y tangibles que permiten el funcionamiento de la empresa. Esta
combinacion de activos de acuerdo con Sanchez, Melian y Hormiga (2007) incluyen
el conocimiento del personal, la capacidad para aprender y adaptarse, las relaciones

con los clientes y los proveedores, las marcas, los nombres de los productos, los



procesos internos y la capacidad de investigacion y desarrollo de una organizacion.
Tales aspectos aun cuando no se registran contablemente generan o generaran valor
futuro, al tiempo que favorecen la construccion de una ventaja competitiva sostenida
para la organizacion.

Dentro de este orden de ideas, Brooking (1996) clasifica el capital intelectual de una
empresa a partir de cuatro componentes: i) activos de mercado, abarca los bienes
intangibles relacionados con el mercado, ii) activos de propiedad intelectual,
comprende los bienes intangibles relacionados con el Know-How, iii) activos
centrados en el individuo, incluye los bienes intangibles relacionados con la experticia
colectiva de los miembros de la organizacion y iv) activos de infraestructura, engloba
los activos intangibles relacionados con las tecnologias, metodologias y procesos que
garantizan el funcionamiento de la organizacion.

Sobre la base de los componentes descritos, Benavidez (2012) enfatiza en el capital
humano como fuente de conocimiento y riqueza que agrega valor no sélo a los activos
tangibles, sino también a los activos intangibles de una organizacion. Adicionalmente
el autor precisa, que éste es la base para generar valor futuro a la organizacion y, por
tanto para consolidar una ventaja competitiva sostenible en el tiempo.

Lo antes descrito se sustenta de acuerdo con Valencia (2005, p. 20) en la premisa que
el capital humano como componente del capital intelectual tiene “la capacidad de
apoyar el incremento de la productividad, impulsar la innovacion y con ello la
competitividad”. Esto exige en la préctica una actualizacion continua de las
competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) de los trabajadores. Como
consecuencia de la porte del capital humano en la generacion del capital intelectual de
las organizaciones, éste se ha considerado por diversos autores como el principal
activo, capital o motor que transforma y da vida a los otros activos de la organizacion,
pues potencia los deméas componentes del capital intelectual.

En esta orientacion, Marin (2001) destaca que en la sociedad actual, las personas han
pasado a representar el principal activo dentro de las organizaciones convirtiéndose
“en un ente fundamental, cuya capacidad para innovar, inventar y emprenderlo
transforma en el principal agente de cambio a nivel societal” (pp. 411-412).

Por su parte, Mena, Vasconez y Carguaytongo (2017) al hablar del capital humano
resaltan su aporte al desarrollo de la competitividad empresarial y lo definen como “los

conocimientos, las capacidades, actitudes, las competencias de los trabajadores en las



instituciones que les permite adaptarse al entorno y encontrar soluciones a los
problemas con el fin de alcanzar la mision organizacional” (p. 35).

Al sefialar la importancia del capital humano dentro de las organizaciones, Sarur
(2013) precisa que las competencias forman parte del capital intelectual de una
empresa y representan el motor que genera ventajas competitivas para las
organizaciones. De este modo, cuando se invierte en el desarrollo de las competencias,
las personas ademas de realizar con eficiencia una labor particular, promueven la
solucion de problemas, favorecen la toma de decisiones, contribuyen con el
fortalecimiento de las relaciones con clientes y proveedores, entre otros aspectos, los
cuales generan beneficios para la organizacion, ademas de incrementar su valor en el
mercado global.

Es indiscutible el aporte del capital humano para el logro de los objetivos
organizacional es establecidos y el alcance del éxito de cualquier organizacion. A
través, de la puesta en practica de los conocimientos, habilidades y actitudes
(competencias) de los seres humanos, se desarrollan ideas innovadoras y creativas que
agregan valor a los productos, los procesos y en general a la gestion organizacional.
En esta orientacion, Sanchez (2012) plantea la gestion de competencias constituye una
estrategia eficaz para potenciar y consolidar el capital intelectual en las empresas, de
alli que éstas deben considerar las competencias personales y organizacionales en la
gestion del capital intelectual.

En tal sentido, al abordar las competencias en el plano organizacional, Benavidez
(2002) las conceptualiza desde una perspectiva que integra aspectos cognitivos y
afectivos vinculados con el comportamiento laboral. En esta linea de pensamiento, las
competencias son los comportamientos que permiten a las personas actuar eficazmente
en el desempefio de sus funciones. En consecuencia, su existencia y permanencia se
sustenta en los conocimientos, los deseos y la habilidad de la persona para alcanzar los
objetivos propuestos.

De manera similar, Chiavenato (2011) asocia el término competencias con las
cualidades de la persona expresadas en forma de conocimiento, habilidad, actitudes,
intereses, rasgos, valor, entre otros aspectos, que son esenciales para desempefiar sus
funciones de manera Unica. Por su parte, Alles (2008, p. 101) las conceptualiza como
“las caracteristicas de personalidad, devenidas de comportamientos, que generan un

desempefio exitoso en un puesto de trabajo”. Asi mismo, la autora resalta que las



competencias varian de acuerdo a la especialidad y el nivel que ocupe la persona dentro
de la estructura organizacional.

En sintesis las definiciones propuestas sobre competencias se distinguen de acuerdo
Rooset.al.(citadosporSanchez,MelianyHormiga,2007,p.103) como parte del capital
intelectual dentro de la dimension fundamentada en el capital humano, pues abarcan:
i)las competencias, en forma de conocimientos, capacidades, talento y know-how; ii)
la actitud, que se traduce en conducta, motivacién, actuacion y ética de las personas; y
iii) la agilidad intelectual, que genera valor para la organizacion en la medida en que
se aplican conocimientos nuevos o descubrimientos orientados hacia la transformacion
de las ideas en productos y servicios

En esta orientacion Chiavenato (2001) indica que en la sociedad actual, el desarrollo
de las competencias del personal es una exigencia que se traduce en la consolidacion
de las siguientes competencias: i) aprender a aprender, ii) comunicacion y
colaboracidn, iii) raciocinio creativo y resolucion de problemas, iv) conocimiento
tecnologico, v) conocimientos de los negocios globales, vi) desarrollo de liderazgo y
vii) administracion de carrera.

En funcion de los planteamientos expuestos, surge la necesidad de identificar las
competencias que se requieren desarrollar en el capital humano que integra Escuela de
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton
Cevallos, para promover procesos de innovacion que ademas de generar una ventaja
competitiva para la organizacion, permitan mejorar las relaciones con sus clientes,

proveedores, inversionistas, entidades financieras y gobierno.

1.2.1. CONTEXTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Canton Cevallos, creada el 22 de Noviembre de 1980, es una institucion que presta
asesoria para la capacitacion y formacion de conductores profesionales de vehiculos.
Su funcionamiento se rige por los lineamientos establecidos en el Reglamento de
Escuelas para Conductores Profesionales, emitido en el decreto Ejecutivo 1805
publicado en el registro oficial N. 375 del 12 de julio del 2004.

Dicho decreto, establece los lineamientos que deben cumplir las escuelas de
capacitacion de conductores en la formacion de los futuros profesionales. En tal



sentido, se precisa que el proceso de formacion de conductores se estructura mediante
el desarrollo de una etapa de ensefianza tedrica y otra practica. En este escenario las
empresas de conductores deben contar con personal administrativo y docente
preparado para asumir esta responsabilidad.

Enmarcados en este lineamiento, surge la necesidad de incrementar el capital
intelectual de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Canton Cevallos, mediante el perfeccionamiento de las competencias
de su personal. Ya que en los Gltimos afios al igual que las otras empresas del sector,
se ha desmejorado la calidad en la educacion y atencion al cliente; producto de la falta
de inversion en infraestructura, tecnologia y capacitacion de su personal, lo que

repercute en el rendimiento académico de los estudiantes.

1.2.2. ANALISIS CRITICO Y PROGNOSIS

La Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Canton Cevallos, es una organizacion que se ha posicionado en el mercado de la
Provincia de Tungurahua y del Canton Cevallos en materia de capacitacion de
conductores profesionales de vehiculos. A pesar de los aportes de la escuela para
favorecer el mejoramiento de las competencias de sus clientes en el area del servicio
ofertado, ésta presenta limitaciones para incrementar sus niveles de competitividad,
pues no dispone de un plan de capacitacion que permita mejorar las competencias

laborales del recurso humano que forma parte de la organizacion.

Tal situacion pudiera tener su origen, en los bajos niveles de capacitacion del recurso
humano, lo cual afecta el desempefio eficiente de las funciones para las cuales éste fue
contratado. En consecuencia, se evidencia la necesidad de disefiar estrategias para
incrementar el capital intelectual que fundamenta el desarrollo de la organizacion, de
manera que se incorporen mejoras que permitan agregar valor al proceso de gestion
del servicio al cliente, la estructura organizacional, asi como en la administracion y

capacitacion del recurso humano.



1.2.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Qué estrategias se requieren para incrementar el capital intelectual de la Escuela de
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Cantén

Cevallos, a partir del perfeccionamiento de las competencias laborales del personal?
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Grafico 1. Arbol de Problemas

Fuente: Elaboracion propia




1.2.4. INTERROGANTES

¢Cuéles componentes del capital intelectual que se pueden incrementar a través del
perfeccionamiento de las competencias del personal de la Escuela de Capacitacion
para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos?

¢Qué competencias se pueden potencializar en el personal de la Escuela de
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos
para incrementar el capital intelectual?

¢Como perfeccionar las competencias del personal de la Escuela de Capacitacion para
Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos para incrementar

el capital intelectual?

1.2.5. DELIMITACION DEL OBJETO DE INVESTIGACION

Esta investigacion se realizara en el campo empirico de la Escuela de Capacitacion
para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos. En tal

sentido se delimita conceptual, espacial y temporalmente en los siguientes términos:

Delimitacion conceptual

Campo: Administracion
Area: Talento humano.

Aspecto: Capital intelectual y competencias laborales.

Delimitacion espacial

Esta investigacion se realiza en la Escuela de Capacitacion para Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos ubicada en el Canton Cevallos.
La poblacion objeto de estudio estara conformada por veintiséis (26) personas
adscritas a la escuela, segun informacion suministrada por la direccion de

administracion.



Delimitacion temporal

La investigacion propuesta en la Escuela de Capacitacion para Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos se realizd durante el periodo

comprendido entre febrero2018 y septiembre 2018.

1.3. JUSTIFICACION

Mediante la presente investigacion y dada la importancia que tiene los el Capital
Intelectual en las empresas se realiza una indagacion exhaustiva ya que esto ayudara a
mejorar la competencias laborales que existe en la empresa y a mantener el
compromiso de optimizar las actividades. El proyecto de investigacion actual se refiere
al capital intelectual ya que este es todo el conjunto de conocimientos que tiene la
empresa Yy las personas que trabajan en ella y que es aplicable a la creacion de valor

por parte de la empresa.

Actualmente las organizaciones se desenvuelven en un ambiente dindmico y complejo
producto de la revolucion de la informacion, el conocimiento y las
telecomunicaciones. En este contexto, los activos intangibles de la empresa han
empezado a ser revalorizados por quienes los gerencia, pues las empresas exitosas dan
cuenta que ante la competitividad e incertidumbre de los mercados, éstos agregan valor
a sus proceso, sus productos y a la gestion organizacional garantizando de esta manera

su permanencia en el mercado

En este escenario, el capital intelectual de la empresa representado en los aspectos
vinculados con el capital estructural, el capital humano y el capital relacional (clima
organizacional, cultura, métodos de trabajo, relaciones con los clientes, habilidades y
conocimientos de los empleados, entre otros), son los que generan una ventaja
competitiva al ser aplicados al funcionamiento de los activos intangibles.

Mas concretamente, en la préctica se reconoce el capital humano como la base para
incrementar el capital intelectual, pues son las personas con sus conocimientos e ideas
las que generan nuevos productos, nuevas tecnologias y, nuevos procesos adaptados a
las exigencias del entorno. De alli la importancia de invertir en el perfeccionamiento

de las competencias del recurso humanao.
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De lo expuesto, cabe destacar que en lineas generales el estudio puede justificarse,
pues constituye un tema novedoso que requiere ser profundizado en la parte
organizacional como base para mejorar la competitividad de las organizaciones en los
mercados altamente globalizados. En este sentido, en la practica el estudio aportara
algunas estrategias que contribuyen con el incremento del capital intelectual a partir
del perfeccionamiento de las competencias del personal.

Desde el punto de vista tedrico, los resultados permitiran enriquecer los programas de
investigacion relacionados con el capital intelectual y las competencias laborales. En
el campo metodoldgico, se justifica por la adopcidn de una metodologia que puede ser
aplicada en otras investigaciones vinculadas con el objeto de estudio.

Por otra parte, también se justifica dado que la investigacion se adscribe a la linea de
investigacion denominada Productividad y Competitividad Empresarial, desarrollada
como parte del Programa de Investigacion de Gestion Organizacional, por lo que los
resultados permitiran fortalecer, ampliar y difundir los estudios desarrollados en esta
linea de investigacion.

La Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Cantdn Cevallos es un ente de capacitacion que debe estar en constante crecimiento,
modernizando sus conocimientos, sus planes, su capacidad de ensefianza con liderazgo
en la educacién y cultura profesional, que le permita brindar profesionales eficientes y

contribuir al desarrollo de nuestro pais.

Es necesario que la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Canton Cevallos implemente el cambio, alcance un éptimo desarrollo
profesional y sus miembros se comprometan a colaborar en la formacion profesional
con excelencia, para mejorar los valores humanisticos y democraticos, de crecimiento
personal de los aspirantes a choferes profesionales, basandose en procedimientos
adecuados, métodos técnicos y en la utilizacion de herramientas, que le permitan
implantar un cambio institucional para que los aspirantes adopte una formacion de

calidad y excelencia.
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2. OBJETIVOS
2.1. OBJETIVO GENERAL

Disenfar estrategias para incrementar el capital intelectual de la Escuela de Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos a partir del perfeccionamiento

de las competencias laborales del personal.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar los componentes del capital intelectual que se pueden incrementar
a través del perfeccionamiento de las competencias del personal la Escuela de
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton
Cevallos.

e Identificar las competencias a potencializar en el personal de la Escuela de
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton
Cevallos para incrementar el capital intelectual.

e Formular un conjunto de lineamientos para perfeccionar las competencias del
personal de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Canton Cevallos que permitan incrementar el capital

intelectual.
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3. FUNDAMENTACION TEORICA (ESTADO DEL ARTE)

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La revisidn de los antecedentes permitid la ubicacion de investigaciones que han sido
realizadas por otros investigadores sobre el tema. Los mismos se han seleccionado en
funcion de sus aportes tedricos y metodoldgicos al desarrollo de esta investigacion. En
tal sentido, en el &rea de capital intelectual se ubican los estudios de:

Rut, (2015), El capital intelectual como factor determinante de la productividad en los
concesionarios Y talleres de vehiculos en la ciudad de Ambato. Caso Ambamazda,
S.A., presentado para optar al titulo de Economista en la Universidad Técnica de
Ambato, se plante6 como objetivo general determinar el impacto que tiene el capital
intelectual en la productividad de los concesionarios y talleres de vehiculos de la
ciudad de Ambato, para contribuir al crecimiento econémico por medio de la
estimacion del capital intelectual.

Metodoldgicamente la investigacion de desarrollé bajo los lineamientos del enfoque
cualitativo. Se ubico a un nivel investigativo descriptivo y de campo. La poblacion
objeto de estudio se conformé a partir de 25 concesionarios y talleres de vehiculos.
Como conclusiones del estudio destacan: i) existe poca valorizacion del capital
intelectual en los Concesionarios y Talleres de vehiculos de la ciudad de Ambato, pues
aspectos como: el trabajo en equipo, la capacitacion, la creatividad entre otros, no son
fomentados en la organizacidn, ii) las empresas reflejan un bajo crecimiento en el
mercado lo que no ha permitido su expansién a otros mercados, iii) Los concesionarios
y talleres de vehiculos de la ciudad de Ambato tienden a trabajar de manera
individualista y aislada, lo que ha limitado el desarrollo y consolidacion del sector en
el mercado.

Morejon, (2017), El capital intelectual como activo intangible y su impacto en la
valoracion empresarial en la ciudad de Ambato durante el periodo 2015, presentado
para optar al titulo de Titulo de Ingeniero en Contabilidad y Auditoria C.P.A., en la
Universidad Técnica de Ambato, se plante6 como objetivo general determinar el
impacto del capital intelectual en la valoracién empresarial de la ciudad de Ambato

durante el periodo 2015.
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El enfoque metodoldgico asumido en el proceso investigativo tuvo un caracter
cuantitativo/cualitativo y, la poblacion estuvo conformada por 1242 empresas
registradas en el Servicio de Rentas Internas, de la cual se tomd una muestra de 145
empresas. Como resultados de la investigacién destacan: i) las empresas estudiadas en
su mayoria desconocen el término capital intelectual como estrategia para incrementar
el valor empresarial, ii) un porcentaje de las empresas analizadas consideran la
inversion en capital intelectual como un gasto, iii) las empresas no estan interesadas
en invertir en procesos de capacitacion del personal, pues tienen la percepcion de que
el trabajador permanecera un lapso corto de tiempo en la empresa.

De otro lado, en el area de competencias laborales se ubican las investigaciones
desarrolladas en la Universidad Técnica de Ambato (Ecuador) por:

Alvarado, (2015), La gestion del capital intelectual y su incidencia en el desarrollo de
competencias laborales de Importadora Jaral Autoparts Cia.Ltda. En la Ciudad de
Ambato, presentado para optar al titulo de Ingeniero de Empresas en la Universidad
Técnica de Ambato, se plante6 como objetivo general determinar la incidencia de la
gestion del capital intelectual en el desarrollo de competencias laborales de la
Importadora Jaral Autoparts. Metodologicamente, la investigacion se desarrollo bajo
loslineamientos del paradigma cualitativo en el nivel descriptivo. Como técnica de
recoleccion de datos se empled la observacion directa. La poblacion se conformo por
todos los empleados de la empresa (30 personas).

Como conclusiones del estudio, destaca la ausencia de un adecuado sistema
organizacional, lo que afecta la interaccion con el personal. En consecuencia, se
requiere un cambio en el ambiente laboral que permita el desarrollo de competencias
en el personal para generar una ventaja competitiva orientada hacia el alcance del éxito
a partir del posicionamiento de la empresa en los diversos mercados.

En esta direccion, como estrategia se propone la aplicaciéon de un plan de gestion del
capital humano orientado hacia el desarrollo de competencias laborales, el cual
encauzaria un mejoramiento de las relaciones con el cliente y la prestacién de un mejor
servicio, pues utilizando efectivamente las estrategias de capital intelectual, se

incrementan las habilidades de una compariia para competir en el mercado.
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Guerrero, (2013),Las Competencias Laborales Aplicadas al Desarrollo Empresarial de
Marquitex, presentado para optar al titulo de Ingeniero de Empresas en la Universidad
Técnica de Ambato, se plante6 como objetivo general determinar de qué manera las
deficiencias en las competencias laborales afectan al desarrollo empresarial de
Marquitex.

Metodoldgicamente la investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cualitativo,
apoyandose en las técnicas de las investigaciones de campo y descriptiva. Se aplic6 un
instrumento a 30 personas que conformaban la némina de la empresa. Como resultados
de la investigacion destacan: i) la empresa no invierte en capacitacion, lo cual genera
la baja productividad de sus empleados, ii) no existe una adecuada comunicacion entre
directivos y empleados, iii) existe un alto porcentaje de empleados insatisfechos, pues
no tienen espacios para desarrollar su potencial, iv) no existe un plan de evaluacion de
desempefio que le permita conocer al empleado y a la gerencia, como se estan
ejecutando las tareas en la organizacion y, v) la empresa no invierte en estudios de
mercado para mejorar el posicionamiento de sus productos en el mercado.

Monje, (2016),EIl proceso de capacitacion en el desarrollo de competencias de los
empleados del area administrativa del gobierno autonomo descentralizado del cantdn
Pujili, presentado para optar al titulo de Psic6logo Industrial en la Universidad Técnica
de Ambato, se planted como objetivo general determinar la efectividad del proceso de
capacitacion en el desarrollo de competencias de los empleados en el area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Pujili, Provincia
de Cotopaxi. El enfoque metodoldgico que orientd el proceso investigativo fue el
cuantitativo/cualitativo, la poblacion estuvo conformado por 21 personas.

Los resultados evidenciaron que el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton
Pujili, no posee un plan de desarrollo de competencias efectivo que favorezca el
mejoramiento de las competencias de los trabajadores, pues los empleados consideran
que sus necesidades de capacitacion no son satisfechas, lo que se refleja en su estado
de animo y desempefio, Cobo, (2012), El Desarrollo del Talento Humano por
Competencias y la Productividad de Carrocerias Pérez en la Ciudad de Ambato,
presentado para optar al Titulo de Ingeniero en Marketing y Gestion de Negocios en
la Universidad Técnica de Ambato, se planteé como objetivo general estudiar el
desarrollo del talento humano por competencias y su incidencia en la productividad de

Carrocerias Pérez. Metodoldgicamente, se asumid en el proceso investigativo un
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enfoque cuantitativo/cualitativo y, la poblacion objeto estudio estuvo conformada por
15 clientes internos y 20 clientes externos de la organizacién. Como conclusiones del
estudio resaltan:

i) La ausencia de un plan de desarrollo de competencias del personal ubicado en el
area de produccion, genera retrasos en el proceso y desperdicios de recursos. ii) Existe
un nivel de productividad bajo debido al inadecuado manejo de los recursos asignados;
provocando que la empresa incurra en gastos extras como la compra de la materia
prima.

Los antecedentes descritos guardan relacion con esta investigacion, pues sus
fundamentos dan cuenta que el tema ha sido ampliamente abordado por otros
investigadores, aportando los elementos tedricos y metodoldgicos, que resultan
fundamentales para determinar las competencias laborales que se deben perfeccionar

para incrementar el capital intelectual de una empresa.

3.2. BASES TEORICAS QUE SUSTENTAN LA INVESTIGACION

3.2.1. CAPITAL INTELECTUAL

En una sociedad donde la informacion, las telecomunicaciones, las nuevas tecnologias,
la globalizacion y el avance de las computadoras revolucionan el mundo de los
negocios, el conocimiento ha comenzado a cobrar importancia como factor de
produccion. En este contexto, se precisan sus aportes para la creacion de ventajas
competitivas orientadas hacia el posicionamiento de la empresa en el mercado, agregar
valor a sus productos, servicios, procesos y gestion organizacional. Esto ha permitido
que las organizaciones, comiencen a considerar la inversion en activos intangibles,
representados en el capital intelectual .como un aspecto fundamental que promueve el
desarrollo organizacional.

En este contexto, Arrieta, Gaviria y Consuegra (2017) exponen que la revolucién de
la tecnologia y el proceso de globalizacion de los mercados han configurado una
manera de ver el capital intelectual, la cual ha tenido un impacto significativo en todos
los ambitos de la sociedad, el gobierno y la economia. Para estos autores el

conocimiento debidamente agenciado se configura como un elemento clave para el
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desarrollo econdémico y de las instituciones, revelando la necesidad de medirlo dentro

de las empresas.

De acuerdo con Mena, VVasconez y Carguaytongo (2017), el capital intelectual cobra
importancia en la década de los 90, en las organizaciones Skandia, Dow Chemicals y
Canadian Imperial Bank, cuando se adopta este concepto para hace referencia al
conjunto de todos los activos intangibles representados en las competencias
consolidadas sobre la base del conocimiento producido dentro de las organizaciones y
que no pueden ser contabilizados mediante el empleo de las técnicas contables
tradicionales.

Tales activos se agrupan bajo la conceptualizacion de capital intelectual y desde los
planteamientos de Brooking (1996), se definen como un proceso que involucra la
combinacién acertada de activos inmateriales y materiales que permiten mejorar el
funcionamiento de una la empresa. Por su parte el Euroforum (1998, p. 15) resalta el
potencial del capital intelectual, para agregar valor a las organizaciones no solo en el
presente sino también a futuro. En esta direccion, define el capital intelectual como el
conjunto de activos que posee una sociedad y que aunque en la practica no se registren
en los estados financieros “generan o generaran valor para la empresa en el futuro”.
Asi mismo, Marin (2001) enfatiza en el capital intelectual como recurso que promueve
cambios, destacando su obsolescencia en virtud de las transformaciones ocurridas en
el entorno.

El autor aborda el capital intelectual como: el recurso capaz de generar mayor
dinamismo en la transformacién de las organizaciones, esta cualidad tiene elementos
que llevan a la obsolescencia, representada por el agotamiento de sus capacidades para
soportar cambios contextuales. De alli, que es necesaria la busqueda del mejoramiento
continuo en los procesos y productos, a traves de agregado permanente de valor. Esto
se relaciona directamente con la capacidad de respuesta e innovacion que tengan las

organizaciones frente a un mundo competitivo y de turbulencias.

Entre tanto, Nevado y Lopez (2002) resaltan la importancia del capital humano y otros
aspectos estructurales que conforman el capital intelectual al afirmar que éste abarca
el: conjunto de activos de la empresa que, aunque no estén reflejados en los estados

contables, generan o generaran valor para la misma en el futuro, como consecuencia
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de aspectos relacionados con el capital humano y con otros estructurales como la
capacidad de innovacion, las relaciones con los clientes, la calidad de los procesos,
productos y servicios, el capital cultural y comunicacional que permiten a una empresa
aprovechar mejor las oportunidades que otras, dando lugar a la generacion de
beneficios futuros(p. 25).

Al respecto Sanchez, Melian y Hormiga (2007, p. 102) exponen que el capital
intelectual es una combinacién integrada de varios activos de la empresa al considerar
que: El capital intelectual es la combinacion de activos inmateriales o intangibles,
incluyéndose el conocimiento del personal, la capacidad para aprender y adaptarse, las
relaciones con los clientes y los proveedores, las marcas, los nombres de los productos,
los procesos internos y la capacidad de 1+D, etc., de una organizacion, que aungue no
estan reflejados en los estados contables tradicionales, generan o generaran valor

futuro y sobre los cuales se podra sustentar una ventaja competitiva sostenida.

Enfatizando en la eficiencia, la eficacia y la efectividad como medios necesario para
la consolidacion de los activos intangibles, Alarcon, Alvarez, Goyes y Pérez (2012)
definen el capital intelectual como el conjunto de recursos intangibles, que generan
valores tanto cuantitativos como cualitativos para la organizacion por medio “de la
eficiencia y eficacia que logra cada persona en su puesto de trabajo y en la gestion de
sus actividades que ejecuta para satisfacer las necesidades de los clientes internos y

externos, y que se traduce en efectividad”. (p.60)

Desde la postura de Sanz y Crissien (2012) el capital intelectual esta representado por
el valor que aportan, ya sea de manera individual o grupal los miembros de la
organizaciones responsables por “la toma de decisiones del dia a dia que trabajan para
simplificar y mejorar los flujos de datos, informacion y conocimiento y hacer
organizaciones efectivas por medio de innovaciones, gracias a la maximizacion de

rendimientos y la minimizacién de costos” (p. 74).

Por su parte, Gonzélez, Hernandez y Salazar (2017) resaltan el caracter no
transferible del capital intelectual al definirlo como: un activo intangible no
transferible que tiene la virtud de generar riqueza en una organizacion gracias a

la combinacién de elementos de naturaleza intangible asi como de sus recursos
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humanos y estructurales, permitiendo capitalizar experiencias, transformando el

conocimiento en una ventaja competitiva. (p.188)

Capital Humano

(Fernandez, 2010), establece que el Capital Humano es el valor que tiene el talento de
las personas, su buen hacer, para crear riqueza en las organizaciones. Es el valor
resultante de la aportacion de las personas a las organizaciones, si no es Util o no aporta
VALOR no es Capital Humano, es Gasto”. Por su parte (Salgado, 2011) manifiesta
que es la mano de obra dentro de una empresa y es el recurso mas importante y basico
ya que son los que desarrollan el trabajo de la productividad de bienes o servicios con
la finalidad de satisfacer necesidades y venderlos en el mercado para obtener una 25
utilidad. Por el contrario (Hidalgo, 2007) indica que el capital humano esta compuesto
por las aptitudes y talentos que puede ofrecer el trabajador, ya que la capacidad para
encontrar soluciones en diversas circunstancias, es el oro que busca el moderno
empresario. Asimismo, también el capital humano es sinénimo de saber complementar

conocimientos con los de otras personas.

Capital Relacional

(BUENO, 2003,) indica que esta formado por todo el conjunto de relaciones que la
empresa mantiene con ciertos agentes y que contribuye a la creacién de valor, como
las interacciones con clientes, proveedores, socios de alianzas estratégicas, accionistas
y administraciones. Por el contrario (Ordofiez de Pablos, 2003, pags. 131-153) indica
que el capital relacional de la empresa puede afiadir valor si contribuye a reducir costes
0 si mejora el servicio o las caracteristicas de los productos para los clientes; el capital
relacional también depende del grado en que contribuya a la creacion de una
diferenciacion competitiva. (Abdul, 2010) afiade definido como el grupo de activos
intangibles que mide la relacién que una empresa tiene con sus clientes, sus canales de
distribucion, proveedores, competidores, alianzas, entre otras. Se le conoce como
capital externo, es el conjunto de interacciones que mantiene la organizacion con su
entorno exterior. El Capital Relacional de una persona equivale a la red de allegados y
contactos que realiza y sostiene a través del tiempo, o es el valor que tiene para una

empresa el conjunto de relaciones que mantiene con el exterior.
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Capital Estructural

(Edvinsson, 2008), manifiesta que comprende las rutinas organizativas, los
procedimientos, sistemas de informacion, cultura, bases de datos, redes de distribucion
y cadena de valor. También (Bontis, 2008, pags. 432-433) amplia que la metodologia
para la evaluacion del riesgo, los métodos de manejar el personal de ventas, las bases
de datos de informacidn sobre el mercado o clientes, sistemas de comunicacién como
sistemas de organizacion de las teleconferencias y el correo electrénico. Por otro lado
(Brooking, 2007) menciona que es la infraestructura que sostiene al capital humano y
que hace posible el funcionamiento de la empresa. Se incluye dentro de €l a la cultura
corporativa, sistemas informéaticos y de comunicacién, bases de datos y métodos de

direccién, entre otros.

3.2.1.1. DIMENSIONES DEL CAPITAL INTELECTUAL

Desde la postura de Brooking (1996) el capital intelectual se integra a partir de un
conjunto de activos agrupados en cuatro componentes:

A. Activos de mercado, se refiere a los bienes intangibles relacionados con el
mercado; incluye aspectos relacionados con las marcas, la clientela, la fidelidad
de los clientes, los canales de distribucion, las licencias franquicias, entre otros
aspectos.

B. Activos de propiedad intelectual, se refiere a los bienes intangibles
relacionados con el Know-How; incluye los secretos de fabricacion, el
copyright, las patentes, los derechos de disefios, las marcas de fabricas y de
servicios, entre otros aspectos.

C. Activos centrados en el individuo, se refiere a los bienes intangibles
relacionados con la experticia colectiva de los miembros de la organizacion;
incluye las habilidades, las competencias, las destrezas, la capacidad de
innovacion, la creatividad, la capacidad de resolver problemas, el liderazgo, la
motivacion, la capacidad empresarial y de gestion de todos los miembros de la
organizacion.

D. Activos de infraestructura, se refiere a los activos intangibles relacionados con
las tecnologias, metodologias y procesos que garantizan el funcionamiento de

la organizacion. Basicamente éstos activos abarcan los recursos que
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intervienen en la ejecucion del trabajo; incluye la cultura corporativa, la
metodologia para el céalculo del riesgo, la estructura financiera, la fuerza de

ventas, los sistemas de comunicacion, entre otros aspectos.

Por su parte, Kaplan y Norton (1996) en su modelo denominado cuadro de mando
integral, orientado hacia la evaluacion del éxito de la estrategia empresarial a través de
la formulacion de indicadores que no se incluyen en los estados financieros, precisa el
capital intelectual a partir de los activos tangibles e intangibles que aportan valor
agregado a la organizacion.

Para los autores citados, el capital intelectual se estructura a partir de los componentes
fundamentados por Brooking (1996), la diferencia se encuentra en que estos autores
incluyen la perspectiva financiera. Asi mismo, los activos de mercado se analizan bajo
la perspectiva de los clientes; los activos centrados en el individuo y los activos de
infraestructura se abordan como perspectiva del aprendizaje, crecimiento y perspectiva
de los procesos internos de la organizacién. En tal sentido:

A. La perspectiva financiera, se refiere a los indicadores financieros que permiten
conocer los resultados econdémicos de la organizacion, mostrando el aporte de
la estrategia empresarial para el alcance de los resultados econdmicos
alcanzados por la organizacion. Incluye indicadores de rentabilidad vinculados
con los ingresos de explotacion, rendimiento sobre la inversion, crecimiento de
las ventas, entre otros.

B. La perspectiva de los clientes, se refiere a indicadores que permiten identificar
los valores relacionados con los clientes. Incluye indicadores relacionados con
la satisfaccion del cliente, retencidon de clientes, la adquisicion de nuevos
clientes, la rentabilidad del cliente, cuota de participacion en el mercado, entre
otros.

C. La perspectiva de los procesos internos, se refiere a la identificacion de los
procesos internos de la organizacion, que resultan criticos para alcanzar la
excelencia organizacional. Incluye indicadores que buscan medir los procesos
que tienen mayor impacto en la satisfaccion de los clientes y el rendimiento
financiero de los accionistas. El énfasis en la evaluacion se centra en: i) los
procesos de innovacion vinculados con el desarrollo de nuevos productos,
nuevos procesos y el disefio de productos, ii) los procesos operativos,

vinculados con la fabricacion, el marketing y los servicios post-venta.
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D. La perspectiva del aprendizaje y el crecimiento, se refiere a la infraestructura
que debe construir la empresa para desarrollar una mejora continua y promover
el crecimiento a largo plazo. Dicho crecimiento se sustenta en las personas, los
sistemas y los procedimientos. Incluye indicadores relacionados con la
satisfaccion laboral, retencién de empleados, desarrollo de habilidades y

competencias de los empleados, entre otros.

Por su parte, EI Euroforum (1998) aborda el capital intelectual a partir de los siguientes
componentes:

A. Capital Humano, Se refiere al conocimiento (explicito o tacito) que poseen las
personas, asi como su capacidad para aprender. EI Capital Humano constituye
la base para la construccion del capital estructural y relacional, pues tiene como
caracteristica distintiva que no es propiedad de la empresa. En consecuencia,
ésta no lo puede comprar, s6lo alquilarlo durante un periodo de tiempo.

B. Capital Estructural, se refiere al conocimiento que la organizacion consigue
estructurar, explicitar, sistematizar e internalizar para alcanzar la eficiencia y
eficacia interna de la organizacion. Incluye los sistemas de informacion, los
sistemas de comunicacion, la tecnologia disponible, los procesos de trabajo, las
patentes, los sistemas de gestion, entre otros. Tiene como caracteristica
distintiva que es propiedad de la empresa, y permanece en la organizacion
cuando el personal se retira.

C. Capital Relacional Se refiere al conjunto de relaciones que la empresa mantiene
con su ambiente eterno. La calidad y sostenibilidad de la base de clientes de
una empresa y, su potencialidad para generar nuevos clientes en el futuro, son
cuestiones claves para el éxito empresarial. También abarca el conocimiento
que puede obtenerse de la relacion con otros agentes del entorno (alianzas,

proveedores)

Desde la perspectiva de Martin y Garcia (2003) el capital intelectual en funcion de la
aplicacion de conocimiento se estructura a partir de los siguientes componentes:
A. Capital humano: abarca el conocimiento de los individuos o recursos

intangibles.
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B. Capital tecnoldgico: comprende el conocimiento desarrollado por los grupos
de personas que desempefian diversas funciones mediante el desarrollo de
capacidades tecnologicas especificas.

C. Capital organizativo: incluye el conocimiento creado a nivel organizativo que
se encuentra presente en las capacidades integradoras.

D. Capital relacional: engloba el conocimiento creado en las relaciones que la
empresa mantiene con agentes externos, el cual se manifiesta en las
capacidades dindmicas o de reaccién ante cambios en el entorno.

Por su parte, Chiavenato (2011) describe los componentes del capital intelectual desde
una vision relacionada con el ambiente interno y externo de la organizacion. No
obstante, cabe destacar que la categorizacion planteada por este autor basicamente
recoge los aportes de Brooking, (1996), Kaplan y Norton (1996) y El Euroforum
(1998).

De este modo, Chiavenato (2011) integra el capital intelectual de las organizaciones
en los siguientes componentes:

A. Capital interno: comprende la forma como se estructura el trabajo interno de la
organizacion, pues enfatiza en los conceptos, modelos, sistemas
administrativos, la cultura, el clima organizacional y el espiritu organizacional,
entre otros aspectos. El valor de este activo lo determinan las personas,
concebidas como los actores encargados de aplicar estos intangibles en las
actividades de la organizacion.

B. Capital externo: incluye las relaciones o vinculos que las organizaciones crean
con el ambiente externo para cumplir sus objetivos. Dentro de este
componente, se encuentran las relaciones que la organizacion establece con los
clientes y los proveedores; asi como las marcas registradas, las patentes y el
prestigio e imagen de la empresa. El valor de este activo se determina por el
grado de satisfaccion con que la empresa aporta soluciones a los problemas de
sus clientes.

C. Capital humano: abarca el capital de los miembros de la organizacion,
precisado en los talentos y competencias (conocimientos, habilidades y
actitudes). La competencia de una persona se determina por su capacidad para
actuar en diversas situaciones que resultan determinantes en la creacion de

activos intangibles o tangibles.
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De manera similar, Bueno (2013) identifica como componentes del capital intelectual
los aspectos: i) humano, asociado con el conocimiento que poseen los miembros de la
organizacion); ii) estructural, organizativo y tecnologico, vinculado con los activos
intangibles disefiados por la organizacion; iii) relacional, de negocio y social;
comprende los activos intangibles que la organizacion y sus miembros desarrollan
mediante las relaciones frecuentes con los diferentes agentes del mercado y de la
sociedad en general.

Archibold y Escobar (2015, p. 136) de manera sintetizada presentan los componentes
del capital intelectual como: una intercepcién de activos de naturaleza intangible entre
los cuales se encuentra el conocimiento originado por el recurso humano, las
relaciones que establezca la empresa con los agentes externos, los procedimientos y
las politicas internas que en conjunto generan ventajas sostenibles y sustentables a

través del tiempo, entre otros.

Para Mena, Vasconez y Carguaytongo (2017), el capital intelectual esta estrechamente
relacionado con el capital social y cultural, los cuales se articulan para influir en la
consolidacion de uno sobre los otros. En esta dindmica, los autores enfatizan en los
componentes del capital intelectual en los siguientes términos:

A. El capital humano, es considerado como el activo mas valioso dentro de las
organizaciones, ya que sobre la base de éste se consolidan los demas
componentes del capital intelectual y depende el desempefio de éstas; el
mismo se compone de los conocimientos, habilidades, competencias,
experiencias y actitudes de los miembros de la organizacion.

B. El capital estructural, es aquel que facilita el desarrollo de las tareas y logro
de los objetivos organizacionales, comprende aspectos como las tecnologias,
la estructura organizacional, marcas, cultura y sistemas de informacion.

C. El capital relacional esta estrechamente relacionado con el capital, pues la
estrategia organizacional configura el capital relacional al ser el medio para
determinar las relaciones que establecen las organizaciones con terceros.

D. El capital social, abarca las redes de relaciones sociales que se dan entre la
organizacion y la sociedad, las mismas generan beneficios mutuos que
contribuyen a la sustentabilidad del mismo, mediante la consolidacion y

transformacion del capital humano, el estructural y el relacional.
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E. capital cultural, comprende aspectos relacionados con la cultura
organizacional, por ejemplo la ideologia, valores, creencias de una
organizacion; y es lo que le permite diferenciarse de otras organizaciones y
del entorno donde se desenvuelve.

Comunmente se suele presentar los componentes del capital intelectual de manera
aislada, por lo que es importante resaltar que en la practica no sucede de esa manera,
pues cada componente es determinante para la construccion de los otros (Mena,

Vasconez y Carguaytongo, 2017).

3.2.1.2. INDICADORES PARA MEDIR Y GESTIONAR EL CAPITAL
INTELECTUAL EN LAS ORGANIZACIONES

En la actualidad dada la importancia que han adquirido los activos intangibles, como
fuente de creacion de valor, éxito y competitividad organizacional, la mayor
preocupacion de quien gerencia las organizaciones es coémo identificarlos,
potenciarlos, evaluarlos y medirlos.

Sanchez (2012, p. 9) considera que para gestionar el capital intelectual dentro de las
organizaciones es importante tener en cuenta la gestion de competencias, la gestion
del conocimiento y la gestion de la informacién. Debido a que: el capital humano es
la base de la generacion de los otros componentes que forman parte del capital
intelectual y se desarrolla a partir de la gestion de competencias. El capital estructural
depende del capital humano y es el resultado de la gestion del conocimiento; al ser el
conocimiento latente en las personas y equipos de la empresa que ha sido explicitado,
sistematizado e internalizado por la organizacion. El capital relacional depende de la
combinacién dada de capital humano y estructural y se desarrolla a partir de la gestion
de competencias, gestion del conocimiento y gestion de la informacién. Asi es como
se precisa de acuerdo a lo planteado y se concibe para su implementacion en las

organizaciones.

Por su parte, Armas (2015) sefiala que para lograr una adecuada gestion del capital
intelectual en una empresa, es necesario realizar una mayor inversién en la gestion
del conocimiento dentro de la organizacion, pues esta permite una adecuada

valoracion de los activos intangibles. No obstante, debido a que tanto la gestion de
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conocimiento como el capital intelectual estan relacionados con los individuos, al
momento de disefiar un modelo de gestion de conocimiento para potenciar el capital
intelectual, se debe tomar en cuenta las particularidades de cada organizacion, su
personal, sus interacciones.
Para Mena, Véasconez y Carguaytongo (2017), el disefio de indicadores de capital
intelectual de naturaleza cuantitativa y cualitativa, constituyen una herramienta muy
util para diagnosticar y medir los componentes del capital intelectual presentes en una
organizacion, a la vez que facilita la interpretacion e identificacion de los cambios que
ocurren dentro de la misma. En este sentido, se pueden formular indicadores
relacionados con el rendimiento, comportamiento y desarrollo de la organizacion.
Como por ejemplo indicadores de impacto, beneficio, costo, innovacion y eficacia,
entre otros.
En esta orientacién, Garcia y Chavez (2017) presentan una sintesis de indicadores que
se pueden emplear para el analisis de capital humano expresados en: afios, medios de
estudio, experiencia (afios en mercado laboral), capacitacion y/o educacion continua,
capacidad de uso de TICS, profesionales con postgrado o especializaciones,
caracteristicas de la escuela, indice de motivacion, numero de profesionales con alta
categorizacion externa, fecundidad, indice de liderazgo, entre otros.
Por su parte, Santos (2016) define para el componente capital humano las siguientes
variables: valores, actitudes, aptitudes, capacidades, idoneidad y competencias. Para
el componente del capital estructural, lo divide en dos dimensiones: la dimension del
capital organizativo que comprende las siguientes variables: cultura, estructura,
aprendizaje organizativo y procesos Y la dimension capital tecnologico que involucra
variables como: esfuerzo en investigacion, investigacion, desarrollo e innovacion,
dotacion tecnoldgica, propiedad intelectual e industrial y resultados de innovacion.
Para la dimension del capital relacional resalta como variables mas importantes las
relaciones con clientes, relaciones con proveedores y relaciones con aliados.
En la misma linea de investigacién, la Fundacion Esparfiola para la Ciencia y la
Tecnologia, (FECYT, 2014) identifica como indicadores del

A Capital humano: nimero de empleados, porcentaje de trabajadores con

un nivel de formacion superior, porcentaje invertido en formacion

sobre el volumen de ingresos de ventas de las empresas.
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B. Capital estructural: nuevas practicas en la gestion de la empresa,
nuevas practicas o estrategias en las relaciones externas,
Modificaciones significativas del disefio de producto o del envasado.

C. Capital relacional: cooperacion con clientes o proveedores (vertical),
Cooperacion con competidores (horizontal), Cooperacion con centros
privados de investigacion, cooperacién con centros publicos de

investigacion.

3.2.2. COMPETENCIAS LABORALES

Sobre la base de lo expuesto, Chiavenato (2011) expone que el incremento del capital
intelectual de las organizaciones, implica un replanteamiento de los procesos de
capacitacion y adiestramiento. De esta manera, las organizaciones tradicionales se
transforman en organizaciones que ensefian y aprenden, pues se desarrollan acciones
para la conversién de la informacion en conocimiento rentable que pueda aplicarse en
el desarrollo de nuevos productos, servicios, procesos internos, nuevas soluciones y
sobretodo en creatividad e innovacion.

En este proceso, las competencias del capital humano son determinantes, pues son las
personas las que a través de la aplicacién de conocimiento agregan valor a los
productos, los procesos y a la organizacion en general, lo cual se traduce en un
incremento de todos los componentes del capital intelectual.

La mayor parte del capital intelectual lo representa el capital humano, el mismo se
compone de las personas que forman parte de una organizacion en todos los niveles
jerarquicos. En consecuencia el capital humano significa talento que necesita
conservarse Yy desarrollarse mediante el desarrollo de sus competencias en el trabajo
(Chiavenato, 2011).

En esta orientacion Benavidez (2002) define las competencias laborales, como el
conjunto de caracteristicas y comportamientos visibles que una persona aporta a su
trabajo para lograr un desempefio idéneo. Las mismas integran conocimientos,
habilidades, auto concepto, temperamento, rasgos, motivos y necesidades. De manera
similar, Alles (2008) aborda las competencias como caracteristicas de la personalidad
que determinan comportamientos que generan un desempefio exitoso de las personas

en su puesto de trabajo.
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Esta postura es ampliada por Chiavenato (2011) al exponer que las competencias
expresadas en forma de conocimientos, habilidades, actitudes, interés, rasgos, valores
u otra caracteristica personal, son precisamente las cualidades esenciales que una
persona necesita para desempefiar su trabajo, pues permiten diferenciar el desempefio
laboral de los trabajadores en el cumplimiento de las funciones asignadas dentro de la

organizacion.

3.2.2.1. TIPOS DE COMPETENCIAS LABORALES

De acuerdo con Chiaventato (2011) para el alcance del éxito, las organizaciones
continuamente deben invertir en la adquisicion o generacion de nuevas competencias
en funcion de las necesidades reales de la organizacion. En esta dindmica, el entorno
que rodea actualmente a las organizaciones exige el desarrollo de nuevas
competencias, resumidas en los siguientes términos:

A. Aprender a aprender: la persona debe contribuir de forma constructiva en el
desarrollo organizacional, aportando ideas y encontrandose con una aptitud que
favorezca el aprendizaje continuo.

B. Comunicacion y colaboracion en la conformacion de equipos: la eficiencia del
individuo se relaciona mas con las habilidades para comunicarse efectivamente
y trabajar en colaboracion con otras personas.

C. Raciocinio, creatividad y resolucion de problemas: se espera que los empleados
por si mismos descubran como mejorar y agilizar su trabajo. Esto se alcanza a
través del pensamiento critico, la resolucion de problemas, el andlisis de
diversas situaciones, el planteamiento de interrogantes y el esclarecimiento de
los aspectos que no se comprenden para generar soluciones.

D. Conocimiento tecnologico: trabajar en redes exige al individuo, la utilizacion
del equipo de informacion para conectarse con los miembros de su equipo no
solo internamente, sino también alrededor del mundo. En este contexto, el
individuo ademas de realizar tareas debe utilizar el equipo para comunicarse
con otros actores, compartir ideas y mejorar los procesos de trabajo.

E. Conocimiento de los negocios globales: actualmente el desarrollo
organizacional requiere de personas capacitadas para desempefarse en
ambientes complejos, competitivos, globales, dinamicos y cambiantes. El
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conocimiento del contexto global, resulta fundamental para promover el
mejoramiento del funcionamiento de la organizacién y el alcance de ventajas
competitivas sostenibles a mediano y largo plazo.

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

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

Asi mismo Chiavenato (2008) destaca la necesidad de desarrollar el talento humano
de las personas que conforman la organizacion a partir de la integracion de cuatro
aspectos que determinan los tipos de competencias:

A. EIl conocimiento, se refiere a la competencia del saber e incluye el aprender
continuamente, aprender a aprender, transmitir y compartir conocimientos.

B. La habilidad, se refiere a la competencia del saber hacer e incluye el saber
aplicar el conocimiento para la resolucion de problemas vy, la innovacion, lo
cual implica tener una vision global y sistémica de la empresa, saber trabajar
en equipo, saber dirigir (liderazgo), saber motivar y comunicarse con los
demas.

C. El juicio, se refiere a la capacidad para analizar la situacion y el contexto, e
implica saber obtener informacion, evaluar las diferentes alternativas presentes
en una situacion, asumir una actitud critica, evaluar bien los hechos, actuar
equilibradamente, definir prioridades.

D. La actitud, se refiere a las competencias para saber hacer las funciones y
cumplir con los objetivos asignados con criterios de eficiencia y eficacia, lo
cual demanda una actitud emprendedora para innovar, promover el cambio,

asumir riesgos y enfocarse en los resultados.

Por su parte, Benavidez (2002) al clasificar las competencias laborales considera que
existen un conjunto de competencias de caracter genérico que requieren los individuos
y pueden generalizarse para toda la empresa. Este tipo de competencias se orienta hacia
el fortalecimiento de la identidad organizacional, considerando que éstas se gestan a
partir de las politicas y objetivos organizacionales.

Entre las competencias mencionadas, Benavidez (2012) destaca:
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. Amplitud de conocimiento para estar informado: se orientan al desarrollo y
mantenimiento de canales de comunicacién dentro y fuera de la organizacion,
usar la tecnologia para la busqueda de informacion, mantenerse informado
sobre el comportamiento del contexto externo (econdmico, politico, social,
cultural, ambienta, entre otros) que rodea la empresa y, mantener un
seguimiento de la competencia.

. Astucia para tener entendimiento claro: se orienta a tener una vision general de
todos los asuntos, recoger informacion continuamente, vincular la informacion
con otras areas de la organizacion, identificar las causas de los problemas que
se presentan, identificar las lineas mas productivas, analizar todas las variables
que afectan una decision, tolerar y, manejar informacion conflictiva o ambigua.
Razonamiento para encontrar alternativas: se orienta hacia la generacion de los
diversos cursos de accion a seguir, considerar los aspectos positivos y
negativos de las alternativas evaluadas, anticipar la necesidad de recursos v,
evaluar el efecto de las decisiones sobre otras personas.

. Organizacion para trabajar productivamente: se orienta a la identificacion delas
prioridades, la precision y organizacion de los elementos que componen una
tarea, el establecimiento de los objetivos de desempefio y, el manejo de efectivo
del tiempo del individuo.

Enfocarse para conseguir resultados: se orienta a proponer soluciones en el
tiempo establecido, crear y adaptar procedimientos que aseguren el logro de
los objetivos, superar los contratiempos que se puedan generar en la solucion
de los problemas, anticiparse en la propuesta de ideas, plantearse retos Y,
adquirir nuevas habilidades, entro otros aspectos.

Liderazgo: se orienta hacia la preparacion del individuo para tomar y apoyar el
proceso de toma de decisiones, asumir riesgos y aportar respuestas a las areas
criticas de la empresa.

. Sensibilidad para identificar otros puntos de vista: se orienta a escucharlos
planteamientos de otros, amoldarse a los cambios, tomar en cuenta las
necesidades e intereses de otros, demostrar empatia al comunicarse con otros
y, considerar las expectativas de los deméas miembros de la organizacion.

. Cooperacion para trabajar en equipo: se orienta a involucrar a otros miembros

de la organizacion en el area de trabajo, mantener informados a los demas,
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apoyarse en otros miembros para el desarrollo del trabajo, aceptar las ideas y
sugerencias de otros.

I. Orientacion para la consecucion de objetivos a largo plazo: se enfoca en el
alance de los planes propuestos, asi como de la perseverancia de los miembros

de la organizacién ante condiciones que puedan resultar desfavorables.

3.3. BASES LEGALES

Legalmente la investigacion se fundamentara en el Reglamento de Escuelas de
Capacitacion para Conductores Profesionales promulgado en Ecuador mediante
Resolucion N° 010-DIR-2015-ANT, en el cual se establecen los lineamientos
generales que deben cumplir las escuelas que presten el servicio de formacion de
conductores profesionales.

Estos lineamientos se establecen en el Articulo 188 de la Ley Orgénica de Transporte
Terrestre, Transito y Seguridad Vial, el cual otorga la responsabilidad de la
capacitacion y formacion de conductores a las Escuelas de Conduccién Profesional,
Sindicatos de Conductores Profesionales, Institutos Tecnicos de Educacion Superior y
Escuelas Politécnicas.

En esta direccion, el articulo 4 del Reglamento citado define las Escuelas de
Capacitacion, como instituciones educativas orientadas hacia la capacitacion de los
conductores profesionales mediante un disefio curricular basado en competencias
laborales. Tal exigencia, demanda de las Escuelas de Conduccion el disefio de
programas de capacitacion que permitan actualizar las competencias del recurso

humano que labora en la organizacion.

3.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La investigacién tiene por objetivo disefiar estrategias para incrementar el capital
intelectual de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Canton Cevallos a partir del perfeccionamiento de las competencias
laborales del personal. En este sentido el mapa de operacionalizacién se muestra en la
Tablal.
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3.4.1. CAPITAL INTELECTUAL

Para Marin (2001) el capital intelectual es el recurso capaz de generar mayor
dinamismo en la transformacion de las organizaciones, esta cualidad tiene elementos
que llevan a la obsolescencia, representada por el agotamiento de sus capacidades para
soportar cambios contextuales. De alli, que es necesaria la busqueda del mejoramiento
continuo en los procesos y productos, a traves de agregado permanente de valor. Esto
se relaciona directamente con la capacidad de respuesta e innovacion que tengan las

organizaciones frente a un mundo competitivo y de turbulencias.
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3.4.2. COMPETENCIAS LABORALES

Segun Chiavenato (2011) hace referencia que las competencias laborales expresadas
en forma de conocimientos, habilidades, actitudes, interés, rasgos, valores u otra
caracteristica personal, son precisamente las cualidades esenciales que una persona
necesita para desempeniar su trabajo, pues permiten diferenciar el desempefio laboral
de los trabajadores en el cumplimiento de las funciones asignadas dentro de la

organizacion.

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

e?p?égm::%ss Variables Dimension Indicadores Items
e N° de capacitaciones 1
recibidas al afio.
e Nivel de instruccion 2
. del recurso humano.
. Capital Humano o L 3
Determinar IOS o ANoSs de eXperIenCIa.
componentes del capital e Tiempo en la empresa 4
intelectual que se pueden e N° de Personal 5
incrementar a través del contratado y fijo.
perfeccionamiento de las e Sistematizacion de 6-7-8
competencias del . . procesos.
personal la empresa In?eﬁg(l:ttﬂal Esct:?upclttglal e Planificacion 9-10
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capacitados por afio.
e Cantidad de alumnos 16
que han desertado.
Identificar las L o izacio 17-18-19
competencias a Conocimiento fgcr:gi:lri?grﬁgs(.je
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Fuente: elaboracion propia (2018)
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4, METODOLOGIA

4.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Epistemologicamente la investigacion se desarrollé siguiendo los lineamientos del
enfoque epistemolégico Empirista-Inductivista, denominado también positivista,
neopositivista, atomista ldgico y probabilista. Dentro de este enfoque, el conocimiento
es producto de la observacion de patrones de regularidad o frecuencia que explican las
relaciones e interdependencia entre las diversas clases de hechos que configuran el
objeto de estudio (Padron, 1998).

Siguiendo a Padrén (1998), dentro de este enfoque los sentidos constituyen el
mecanismo utilizado por el investigador para la produccion y validacion del
conocimiento, ya que los patrones de regularidad se captan mediante la observacion y
el registro de repeticion de los eventos. En consecuencia, el conocimiento constituye
un acto de descubrimiento de los patrones de comportamiento de la realidad. Este
enfoque se caracteriza por el uso de técnicas de medicion, experimentacion y
tratamientos estadisticos (frecuencias absolutas, relativas, econometria, medicion de
variables).

Sobre la base de lo expuesto, la investigacion se enmarcd dentro del enfoque
mencionado, pues a partir de la revision tedrica del capital intelectual y las
competencias laborales, se procedié a determinar las variables que estructuran el
capital intelectual y las competencias laborales que se deben potencializar para
describir una serie de estrategias que permitan incrementar el capital intelectual en la
Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Cantdn Cevallos. Igualmente se emplearon técnicas propias de este enfoque como la
seleccion de una poblacion, aplicacion de un instrumento, seleccion de variables e

indicadores para medirlas.

34



4.2. NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo con Padron (1998), al abordar un problema de investigacion el
investigador sigue una secuencia de operaciones que pueden representarse en cuatro
fases:

A. Descriptiva, se orienta a la elaboracion de descripciones o registros
observacionales de la realidad objeto de estudio. Una vez que existen
suficientes investigaciones que describan el tema objeto de investigacién se
pasa a la segunda fase.

B. Explicativa, se encamina hacia la construccion de explicaciones representadas
en modelos tedricos que muestren las relaciones de interdependencia entre los
hechos vinculados al objeto de estudio y expliquen su comportamiento.

C. Contrastiva, se orienta a validar los modelos tedricos elaborados en la fase
anterior para fundamentar la confiabilidad a los productos de investigacion.

D. Aplicativa, se orienta al desarrollo de tecnologias aplicadas a la solucion de

problemas, a partir de las teorias que han sido previamente validadas.

En atencion a esta clasificacion, la investigacion se ubicé en un nivel descriptivo, pues
de acuerdo con los objetivos propuestos se realizard una descripcion de las
competencias requeridas para potenciar e incrementar el capital intelectual de la
Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales ‘22 de Noviembre” del

Cantén Cevallos.

De acuerdo con Padron (1998) las investigaciones descriptivas: parten del hecho de
que hay una cierta realidad (o sector del mundo) que resulta insuficientemente
conocida y, al mismo tiempo, relevante e interesante para ciertos desarrollos. El
objetivo central de estas investigaciones esta en proveer un buen registro de los tipos
de hechos que tienen lugar dentro de esa realidad y que la definen o caracterizan
sistematicamente. Se estructuran sobre la base de preguntas cuya forma logica se
orienta a describir: (Como es x? (Qué es x? ;Qué ocurre en calidad de x o bajo la
forma x? Sus operaciones tipicas o formas de trabajo estandarizadas son las
observaciones (recolecciones de datos), las clasificaciones (formulacion de sistemas
de criterios que permitan agrupar los datos o unificar las diferencias singulares), las

definiciones (identificacion de elementos por referencia a un criterio de clase), las
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comparaciones (determinacion de semejanzas y diferencias o del grado de

acercamiento a unos estandares)(s/p).

4.3. POBLACION Y MUESTRA

La seleccién de la poblacion es uno de los aspectos mas importantes de todo proceso
investigativo, pues ésta aporta los datos para explicar el objeto de estudio. Siguiendo
a Vieytes (2004) la seleccion de la poblacion varia de acuerdo con el objetivo vy el
disefio de la investigacion. El autor indica que la poblacion puede tratarse de
elementos, personas y fendmenos, los cuales forman parte de conceptos que el
investigador debe considerar.

A partir del argumento expuesto, Vieytes (2004) define la poblacion como el conjunto
definido, limitado y accesible de un universo de estudio que conforma el referente para
la seleccion de la muestra, y sobre la cual se generalizaran los resultados de la
investigacion. Asi mismo, la muestra, se conforma del conjunto de individuos
seleccionados de la poblacion a partir de un procedimiento especifico.

Para efectos de esta investigacion, la poblacion estuvo conformada por todo el personal
que labora en la Escuela de Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton
Cevallos, representada en 26 personas, cuyos cargos estan distribuidos tal como se

muestra en la Tabla2.

Tabla 2. Poblacion Objeto de estudio

Cantidad Cargo
1 Director Administrativo
1 Director Pedagogico
1 Tesorero
1 Inspector
1 Contadora
1 Secretaria
1 Técnico de Educacién Vial
17 Instructores
1 Auxiliar de Servicios
1 Auxiliar de Servicios 2

Fuente: Elaboracidn propia, a partir de datos suministrados por la Direccién
Administrativa
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Tomando en cuenta que el tamafio de la poblacion no supera las (100000 unidades),
ésta se considera como poblacion finita y accesible, por lo que en este caso es necesario
la seleccion de una muestra, sino que se trabajara con un censo poblacional.

Sobre este aspecto Sabino (2000) establece que la poblacion finita se encuentra
constituida por menos de (100.000) unidades que conforman el universo de la
poblacion. A su vez, es accesible, debido a que fue una porcién a la que tiene acceso
el investigador. Por otra parte, para los fines de la informacion que se requiere sobre

las variables en estudio, se hace necesario entrevistar a todos los trabajadores.

4.4, RECOLECCION DE LA INFORMACION

En aras de dar respuesta a los objetivos propuestos, para la recoleccion de la
informacion se emplearon como técnica la observacion participante, la cual seguin
Martinez (2009) consiste en que el investigador visita frecuentemente la realidad a
estudiar y convive con las personas o grupos, compartiendo sus usos, costumbres,
estilos y formas de vida. Dicha técnica se empleard, dado que el investigador debera
aplicar un instrumento al personal seleccionado como poblacion a estudiar.

Como instrumento para la recoleccion de la informacion, se procedié a la aplicacion
de un cuestionario con preguntas cerradas y de seleccion, para identificar las
competencias que poseen las personas de acuerdo con su experiencia académica,
laboral y de formacion, lo cual permitird verificar su correspondencia con las
exigencias del cargo. También para identificar los activos intangibles que se pueden

potenciar a partir del desarrollo de competencias.
4.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Por la naturaleza del enfoque epistémico asumido en la investigacion, para procesar y
analizar los datos recolectados en esta investigacion se utilizaron técnicas de
estadistica descriptiva, especificamente las que permiten determinar frecuencias
absolutas y relativas, asi como la construccion de tablas para ordenar los datos

obtenidos.
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5. RESULTADOS

En este apartado se presenta el anélisis e interpretacion de la informacion recolectada,
la misma se discute en funcién de los objetivos planteados:

Con respecto al objetivo especifico concerniente a determinar los componentes del
capital intelectual que se pueden incrementar a través del perfeccionamiento de las
competencias del personal de la Escuela de Conductores Profesionales ‘22 de
Noviembre” del Cantdn Cevallos, se encontré para la variable capital intelectual, en la
dimension capital humano,concebida por el Euroforum (1998) como conocimiento
(explicito o tacito) que poseen las personas, asi como su capacidad para aprender, que
el indicador orientado a conocer el nimero de capacitaciones recibidas muestra que el
96% de las respuestas indica que los trabajadores reciben de una a dos capacitaciones
durante el afio (Tabla 3, Grafico 1).

Para Larios (2009), este indicador mide la importancia atribuida a la formacion del
personal dentro de la empresa. Los resultados obtenidos resultan una fortaleza para la
empresa, debido a que muestra el interés de la gerencia por invertir en la formacion
del capital humano, como una estrategia para impulsar la capacidad de innovacion de
sus miembros a través del desarrollo de sus competencias.

Como lo expresa Chiavenato (2011) invertir en promover las competencias del capital
humano es determinante para incrementar el capital intelectual dentro de la empresa
ya que las personas a través de la aplicacion de conocimiento son las responsables de

agregar valor a los productos, los procesos y a la organizacion en general.
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Tabla 3
Variable: Capital intelectual
Dimensién: Capital humano
Indicador: Capacitaciones recibidas al afio

Opciones de respuestas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a. 1-2 25 96%
b. 34 1 4%
c. Masde4 0 0
Total 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Capacitac4i°/og}/es recibidas al ano

m1-2
m3-4
Mas de 4

Grafico 1: Capacitaciones recibidas al afio. Fuente: elaboracion propia (2018)

Dentro de la misma dimension del capital humano, en la Tabla 4 y Grafico 2 se
muestran los resultados obtenidos para el indicador nivel de instruccion. Las cifras
obtenidas indican simultaneamente que el 46% de los miembros de la organizacion
tienen un nivel de instruccion que se ubica en las categorias de bachilleres y
profesionales. En el nivel de bachilleres se ubican los instructores de conduccion vial,
mientras en el nivel de profesional se encuentran los cargos directivos y

administrativos.
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Tabla 4
Variable: Capital intelectual
Dimensién: Capital humano
Indicador: Nivel de instruccion

Opciones de respuestas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a. Basica 2 8%
b. Bachiller 12 46%
c. Técnico 0 0
d. Profesional 12 46%
Total 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Nivel de instruccion

M Basica
W Bachiller
Técnico

B Profesional

0%

Grafico 2: Nivel de instruccién. Fuente: elaboracién propia (2018)

Siguiendo con el analisis de la dimensién capital humano, los resultados para el
indicador afios de experiencia se detallan en la Tabla 5 y Gréafico 3. Los mismos
indican que el 81% del personal que labora en la empresa, declararon poseer méas de 6
afios de experiencia en la ejecucion de sus funciones y tareas, lo cual es un Resultado
favorable para la empresa dado que la experiencia, la capacitacion, el desarrollo y el
conocimiento tacito de los miembros de una organizacidn constituye un componente
importante del capital humano, que contribuye con la potencializacion de los activos
intangibles.

Dicha experiencia debe aprovecharse para incrementar el valor de la empresa al contar
con un capital intelectual con experiencia y conocimientos de las labores a realizar en

la empresa, a partir del disefio de procesos de institucionalizacion del conocimiento.
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Tabla 5
Variable: Capital Intelectual
Dimensién: Capital humano
Indicador: Afos de Experiencia

Opciones de respuestas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a. 1-2afios 3 11%
b. 3-4 afios 0 0
c. 5-6afios 2 8%
d. Mas de 6 afios 21 81%
Total 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Anos de Experiencia

0%

8%

W 1-2 afos

M 3-4 afios
5-6 afios

B M3s de 6 afios

Grafico 3: Afios de Experiencia. Fuente: elaboracion propia (2018)

Otro indicador dentro de la variable capital humano, considerado en la investigacion
estuvo orientado a conocer la antigliedad del personal en la empresa, la mayoria de los
entrevistados representados en un 88% manifesto tener mas de seis afios prestando sus
servicios en la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales ‘22 de
Noviembre” del Canton Cevallos.

De acuerdo con Larios (2009) este indicador mide la fuerza con que se apoya al capital
estructural de la organizacion. Como puede apreciarse en los resultados mostrados en
la Tabla 6 y Gréfico 4, la escuela de conductores cuenta con una estabilidad laboral,
lo cual resulta un aspecto positivo.
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Tabla 6
Variable: Capital Intelectual
Dimensién: Capital humano
Indicador: Tiempo en la empresa

Opciones de respuestas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a. 1-2 afnos 1 4%
b. 3-4 afos 0 0
c. 5-6afios 2 8%
d. Mas de 6 afios 23 88%
Total 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Tiempo en la empresa

0%

8%

H 1-2 aifos
B 3-4 afos
5-6 afios

B M3s de 6 aifos

Grafico 4: Tiempo en la empresa. Fuente: elaboracion propia (2018)

Continuando con la variable capital intelectual, en su dimension capital humano, para
el indicador condicion contractual actual, tal y como se refleja en la Tabla 7 y Grafico
5, los encuestados manifestaron en un 88% que actualmente su condicion laboral es
como trabajadores fijos. Esto representa una fortaleza para la empresa al contar con
personal entrenado, capacitado, motivado y con experiencia para el mejor desarrollo
de sus actividades con relacion a las funciones y tareas asignadas por la institucion.

Al respecto Chiavenato (2011) refiere que el capital humano, abarca el capital de los
miembros de la organizacion, precisado en los talentos y competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes). La competencia de una personase determina
por su capacidad para actuar en diversas situaciones que resultan determinantes en la

creacion de activos intangibles o tangibles.
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Tabla 7
Variable: Capital Intelectual
Dimensién: Capital humano
Indicador: Condicion contractual actual

Opciones de respuestas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a. Fijo 23 88%
b. Contratado 3 12%
Total 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Condicion contractual actual

| Fijo

B Contratado

Gréfico 5: Condicion contractual actual. Fuente: elaboracion propia (2018)

En cuanto a la variable capital intelectual, en la dimensién capital estructural, los
resultados para el indicador sistematizacion de proceso se muestran en la Tabla 8. El
92% de los encuestados manifestd que los procesos para la ejecucion de sus tareas
estan sistematizados. Igualmente el 96% considera que el servicio prestado por la
organizacion que representa satisface los requerimientos de los clientes.

Por otra parte, para la interrogante dirigida a conocer si en el desarrollo de sus tareas
emplean algun tipo de tecnologia, en porcentajes similares 50%declaré no emplear
ningun tipo de tecnologia y, el otro 50% manifestd utilizar tecnologia en la ejecucion

de sus tareas.

43



Tabla 8
Variable: Capital intelectual
Dimensién: Capital estructural
Indicador: Sistematizacién de Procesos

Opciones de Si No Total
respuestas

Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia

absoluta relativa absoluta relativa FIA F/R

Frecuencias

Los procesos para la
ejecucion  de  sus
tareas estan
sistematizados.

Cree que el servicio
prestado satisface los 25 96% 1 4% 2% | 100%
requerimientos de los
clientes.

Utilizada algan tipo
de tecnologia en la
ejecucion de  sus
tareas.

Fuente: elaboracion propia (2018)

24 92% 2 8% 26 100%

13 50% 13 50% 26 | 100%

Los procesos para la Cree que el servicio
ejecucion de sus tareas prestado satisface los

estan sistematizados requerimientos de los
clientes

8%
4%

Utilizada algun tipo de
tecnologiaenla
ejecucion de sus tareas

50%
uSi

B No

Gréfico 6: Sistematizacion de Procesos. Fuente: elaboracion propia (2018)

Dentro de la misma dimension del capital estructural, se considerd el indicador
planificacion estratégica, las interrogantes se enfocaron en identificar si los miembros
de la organizacién conocen la visién y misién de la organizacion. Los porcentajes de

respuesta reflejados en la Tabla 9 y Gréafico 7, evidencian que la mayoria de los
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encuestados conocen la vision y mision de la organizacion en un 81% y 85%
respectivamente.

Este aspecto es muy importante para agregar valor a los intangibles de la empresa,
pues forma parte de los activos de la estructura organizacional que contribuyen con la
ejecucion de las tareas al determina el rumbo a seguir y hacia donde los miembros de
la organizacion deben dirigir sus esfuerzos. En este sentido, los resultados obtenidos
representan una ventaja que la gerencia debe aprovechar para desarrollar en el personal
competencias que permitan agregar valor a los intangibles de la empresa.

Tabla 9
Variable: Capital intelectual
Dimensién: Capital estructural
Indicador: Planificacion estratégica

Opciones de Si No Total
respuestas
Frecuencias Frecuencia Frecue_nua Frecuencia Frecugnma FIA FIR
absoluta relativa absoluta relativa

Conoce la vision de 0 0 o
la empresa. 21 81% 5 19% 26 100%
Conoce la mision de 29 85% 4 15% 26 100%
la empresa.

Fuente: elaboracion propia (2018)

Conoce la mision de la
empresa

Conoce la visidon de la
empresa

15%

Gréfico 7: Planificacion estratégica. Fuente: elaboracién propia (2018)

Seguidamente se presentan los resultados para la dimension capital relacional. Este
capital se compone de acuerdo con Chiavenato (2011) de las relaciones o vinculos que
las organizaciones necesitan fortalecer con agentes del ambiente externo para cumplir
sus objetivos. Destacan entre estas relaciones las que se establece con los clientes, los
proveedores, el gobierno y la comunidad.

El indicador planteado en esta investigacion se relaciona con la gestion del cliente, los
resultados obtenidos para el mismo se muestran en laTablal0 y Grafico 8. Como puede
apreciarse de acuerdo a lo manifestado por los entrevistados, el 84% considera que la
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empresa no hace un seguimiento a sus egresados, como tampoco invierte recursos para
mejorar el servicio ofrecido a sus clientes. Esto representa una desventaja para la
organizacion, ya que los estudios realizados por El Euroforum (1998) evidencian que
la calidad de los servicios y la sostenibilidad de la base de clientes de una empresa
representan uno de los aspectos claves para el éxito empresarial.
Tabla 10
Variable: Capital intelectual

Dimensidn: Capital estructural
Indicador: Gestién del cliente

Si No Total

Opciones de
respuestas

Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia
FIA F/IR

Frecuencias . .
absoluta relativa absoluta relativa

Hace un seguimiento
a sus egresados para 4 16% 22 84% 26 100%
evaluar su
satisfaccion.

Invierte la empresa

en ~ mejorar el 4 16% 22 84% 26 | 100%
Serviclo para  sus

clientes.
Fuente: elaboracion propia (2018)

Hace un seguimiento Invierte la empresa en
a sus egresados para mejorar el servicio
evaluar su satisfaccion para sus clientes

HSi mNo

Gréfico 8: Gestion del cliente. Fuente: elaboracion propia (2018)

Dentro del capital relacional de una empresa, otro de los aspectos que permiten
potencializar el capital intelectual de una empresa tiene que ver con la relacion de la

empresa con sus trabajadores. En este sentido, de acuerdo con Brooking (2006) dentro
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de los activos centrados en el individuo se incluyen ademés de las habilidades, las
competencias, las destrezas, la innovacion, la creatividad; los incentivos utilizados por
la empresa para fomentar buenas relaciones con sus miembros tales el liderazgo, la
motivacion, la capacidad empresarial y de gestion de todos los miembros de la
organizacion.

Dentro de este marco, para identificar aspectos del capital relacional que contribuyen
con el mejoramiento de las relaciones con los miembros de la empresa se considero un
indicador para conocer si la gerencia otorga algin tipo de reconocimiento a sus
miembros por los servicios prestados, los resultados mostrados en la Tabla 11 y
Gréfico 9, evidencian en un 92% que el personal, en los afios de servicio en la empresa
no han recibido este tipo de incentivos, lo que perjudica el logro de los objetivos
organizacionales ya que este aspecto es determinante para lograr su cooperacion en la

ejecucion de las tareas, el impulso de la innovacién y creatividad.

47



Variable: Capital intelectual

Tabla 11

Dimensién: Capital relacional
Indicador: Reconocimiento al personal

Opciones de
respuestas

Si

No

Total

Frecuencias

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
relativa

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
relativa

FIA

FIR

Ha recibido
alguna
distincion por el
servicio
prestado

8%

24

92%

26

100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Reconocimiento al personal

HSi mNo

Gréfico 9: Reconocimiento al personal. Fuente: elaboracion propia (2018)

Siguiendo con el capital relacional, la imagen organizacional que la empresa proyecta

en la sociedad representa un intangible que agrega valor a las organizaciones. Esta es

la razon por la que se debe invertir en proyectar una imagen organizacional positiva

en el entorno bajo el cual operan. En el caso de este estudio se pudo conocer de acuerdo

a lo manifestado por el 96% de los encuestados (Tabla 12 y Grafico 10) que la empresa

no destina recursos a las actividades relacionadas con la responsabilidad social

empresarial.
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Tabla 12
Variable: Capital intelectual

Dimensién: Capital relacional

Indicador: Imagen organizacional

Opciones de
respuestas

Si

No

Total

Frecuencias

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
relativa

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
relativa

FIA

FIR

La empresa
destina  algln
porcentaje de
sus ingresos al
desarrollo  de
actividades
relacionadas
con la
responsabilidad
social
empresarial.

4%

25

96%

26

100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Imagen organizacional

u Si

H No

Gréfico 10: Imagen organizacional. Fuente: elaboracion propia (2018)

Otro de los indicadores relacionados con el capital relacional utilizados en esta

investigacion, tuvo que ver con el promedio de estudiantes capacitados por afio y el

porcentaje de desercion estudiantil. Los resultados revelan que en promedio la empresa

capacita entre 100 y 250 estudiantes al afio y mantiene segun el 69% de los

entrevistados un indice de desercion estudiantil moderado (Tabla 13 y Gréfico 11).
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Tabla 13
Variable: Capital intelectual
Dimensién: Capital relacional
Indicador: Cantidad de alumnos que han desertado

Opciones de respuestas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a. Bajo. 8 31%
b. Moderado 18 69%
c. Alto 0 0
Total 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Cantidad de alumnos que han desertado

0%

B Bajo
H Moderado

Alto

Gréfico 11: Cantidad de alumnos que han desertado. Fuente: elaboracion propia
(2018)

Seguidamente se presenta el analisis de los resultados obtenidos para el objetivo
concerniente a identificar las competencias a potencializar en el personal de la Escuela
de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Cantdn
Cevallos para incrementar el capital intelectual.

Para la variable competencias laborales, en la dimension conocimientos el indicador
actualizacion de conocimientos permitio identificar que un 96% de los encuestados se
mantiene actualizado en funcion de las exigencias del cargo. Asi mismo, el 85%
declar6 poseer un perfil profesional que se corresponde con el cargo desempefiado y
el 81%, ha invertido recursos para ampliar su formacion en los Gltimos afios (ver Tabla
14 y Gréfico 12).
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Tabla 14
Variable: Competencias laborales
Dimension: Conocimiento
Indicador: Actualizacion de conocimientos

Opciones de respuestas Si No Total
Frecuencias FIA F/IR FIA F/IR FIA F/IR

Se mantiene actualizado en
funcién de los requerimientos 25 96% 1 4% 26 100%
de la tarea que ejecuta
Su formacion esta relacionada 0 0 o
con su trabajo 22 85% 4 15% 26 100%
Ha ampliado su formacién en 21 81% 5 19% 26 100%

los Gltimos afios
Fuente: elaboracion propia (2018)

Se mantiene Su formacidn esta
actualizado en funcién relacionada con su
de los requerimientos trabajo
de la tarea que ejecuta

15%
4%
mSi

H No

Ha ampliado su
formacién en los
ultimos anos

19%
mSi

H No

Graéfico 12: Actualizacion de conocimientos. Fuente: elaboracion propia (2018)

Los resultados evidencian la preocupacion tanto de los empleados como de la gerencia
por invertir recursos en la actualizacion de las competencias de acuerdo a las demandas
el entorno actual, pues de acuerdo a Chiavenato (2011) este aspecto es una exigencia
que la sociedad del conocimiento demanda de las organizaciones de manera que
puedan adaptarse con facilidad a los cambios ocurridos en el entorno.

Dando continuidad con el analisis de la variable competencias laborales para la
dimension habilidad, los resultados para el indicador resolucion de problemas se
muestran en la Tablal5 y Gréafico 13, los mismos evidencian que el 88% los miembros

de la organizacion contribuyen a través de sus ideas y desempefio con la solucién de
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problemas. Dichos resultados representan una ventaja competitiva para la empresa,
segun Chiavenato (2008) desarrollar esta competencia en el personal es una exigencia
para las organizaciones que deseen alcanzar el éxito en el siglo XXI, la misma se
refiere a la competencia del saber aplicar el conocimiento para la resoluciéon de

problemas y, la innovacidn, lo cual implica tener una visién global y sistémica de la

empresa.
Tabla 15
Variable: Competencias laborales
Dimension: Habilidad
Indicador: Resolucién de problemas
Opciones de Si No Total
respuestas
Frecuencias Frecuencia Frecugnma Frecuencia Frecugnua F/IA F/R
absoluta relativa absoluta relativa
Contribuye Ud.
Con la
resolucién de 23 88% 3 12% 26 100%
problemas en la
empresa

Fuente: elaboracion propia (2018)

Resolucion de problemas

mSj

H No

Gréfico 13: Resolucion de problemas. Fuente: elaboracion propia (2018)

En la misma dimension los resultados para el indicador trabajo en equipo se reflejan
en la Tabla 16 y Gréafico 14. Donde el 88% de los encuestados manifestd que en su
area de trabajo se promueve el trabajo en equipo. Dichos resultados representan una

fortaleza para la organizacion, pues el desarrollo de esta competencia de acuerdo con
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Benavidez (2011) es determinante para el fortalecimiento de la identidad

organizacional y se orientaa involucrar a otros miembros de la organizacién en el area

de trabajo, mantener informados a los demas, apoyarse en otros miembros para el

desarrollo del trabajo, aceptar las ideas y sugerencias de otros.

Tabla 16

Variable: Competencias laborales

Dimensién: Habilidad
Indicador: Trabajo en equipo

Opciones de respuestas Si No Total
Frecuencias FIA F/IR FIA F/IR FIA F/IR
En su area de trabajo se fomenta
el trabajo en equipo 23 88% 3 12% 26 100%

Fuente: elaboracion propia (2018)

Trabajo en equipo

mSi

H No

Gréfico 14: Trabajo en equipo. Fuente: elaboracion propia (2018)

Cerrando con los resultados obtenidos para la dimensidn habilidad, los resultados para

el indicador iniciativa muestran que el 92% de los entrevistados aporta ideas para

mejorar el servicio prestado por la empresa, lo que evidencia que los miembros de la

organizacion estan dispuestos a colaborar con el mejoramiento de los servicios
ofrecidos (Tabla 17 y Grafico 15).
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Tabla 17
Variable: Competencias laborales
Dimensién: Habilidad

Indicador: Iniciativa

Opciones de respuestas Si No Total
Frecuencias FIA F/R FIA F/IR FIA F/IR
Aporta Ud. Ideas para el
mejoramiento de los servicios 24 92% 2 8% 26 100%
prestados por la empresa

Fuente: elaboracion propia (2018)

mSi

H No

Gréfico 15: Iniciativa. Fuente: elaboracion propia (2018)

Seguidamente se presenta el analisis de la dimension actitud, la misma se midié a
través de los indicadores identidad organizacional, creatividad y cooperacion, los
resultados se muestran respectivamente en las Tablas 18, 19 y 20 asi como en los
Graficos 16, 17 y 18. Las respuestas de los entrevistados permitio evidenciar que en
un 100% del personal, se encuentra identificado con la organizacion, estas respuestas
se corresponden con los resultados obtenidos en indicadores antes descritos donde la
mayoria declard conocer la vision y mision de la empresa. Igualmente se encontré que
el 100% propone ideas para mejorar su trabajo y en 96% coopera en la ejecucion de

tareas no vinculadas con su area.
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Tabla 18
Variable: Competencias laborales
Dimensién: Actitud
Indicador: Identidad organizacional

Opciones de Si No Total
respuestas
Erecuencias Frecuencia Frecugnua Frecuencia Frecue:nma E/A F/R
absoluta relativa absoluta relativa
Se encuentra usted
identificado con su 26 100% 0 0% 26 | 100%
organizacion

Fuente: elaboracion propia (2018)

Identidad organizacional

0%

mSi

B No

Gréfico 16: ldentidad organizacional. Fuente: elaboracion propia (2018)
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Tabla 19
Variable: Competencias laborales

Dimension: Actitud
Indicador: Creatividad

Opciones de Si No Total
respuestas
Erecuencias Frecuencia Frecugnua Frecuencia Frecugnma E/A F/R
absoluta relativa absoluta relativa
Propone  ideas
para _mejorar: su 26 100% 0 0% 26 | 100%
trabajo
Fuente: elaboracion propia (2018)
Creatividad

0%

mSi

B No

Grafico 17: Creatividad. Fuente: elaboracion propia (2018)
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Tabla 20
Variable: Competencias laborales

Dimensién: Actitud

Indicador: Cooperacién

Opciones de
respuestas

Si

No

Total

Frecuencias

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
relativa

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
relativa

FIA FIR

Colabora con la
ejecucion de
tareas no
relacionadas con
su trabajo

25

96%

4%

26 100

Fuente: elaboracion propia (2018)

Cooperacion

4%

mSi

B No

Grafico 18: Cooperacion. Fuente: elaboracion propia (2018)
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Comprobacion de la hipotesis
La contrastacion de la hipotesis se realizo a través de la prueba del t-student.
Planteamiento de las hipotesis
Hipdtesis nula
Ho= Estrategias no incide en la consolidacion del capital intelectual a partir de las
competencias laborales: Un analisis en las Escuelas de Conductores Profesionales de
la Provincia de Tungurahua
Hipotesis alternativa
H1= Estrategias si incide en la consolidacion del capital intelectual a partir de las
competencias laborales: Un analisis en las Escuelas de Conductores Profesionales de
la Provincia de Tungurahua
Modelo matemético

Ho=H1

Ho # Ha

Nivel de significacion

Para la comprobacion de la hipotesis se considera un nivel de significancia del 5%
(0=0,05)

Modelo estadistico

Se aplica el modelo estadistico T student

X1 —X2
t=——
9, o
nl n2
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Donde

T= estadistico equivalente a t Student
X1= media aritmética del grupo 1
X2= media aritmética del grupo 2
o#= varianza del grupo 1

o2= varianza del grupo 2

nl= tamafio de la muestra del grupo 1

n2= tamafo de la muestra del grupo 2

Tabla 21
Aplicacion de la féormula T student

Preguntas Si no (x,—X1) (x1-%1 )2 (x2_X7) (x5_X3 )2
Pregunta8 62 16 34,42 1184,7364 4,59 21,0681
Preguntad 43 9 15,42 237,7764 -2,41 5,8081
Preguntal0 8 44 -19,58 383,3764 32,59 1062,1081
Preguntall 2 24 -25,58 654,3364 12,59 158,5081
Preguntal? 1 25 -26,58 706,49 13,59 184,6881
Preguntald | 68 10 40,42 1633,7764 -1,41 1,9881
Preguntal5 23 3 -4,58 20,9764 -8,41 70,7281
Preguntal6 23 3 -4,58 20,9764 -8,41 70,7281
Preguntal? 24 2 -3,58 12,8164 -9,41 88,5481
Preguntal8 26 0 -1,58 2,4964 -11,41 130,1881
Preguntal9 26 0 -1,58 2,4964 -11,41 130,1881
Pregunta20 25 1 -2,58 6,6564 -10,41 108,3681

Total 331 137 4836,7812 2032,9172

Fuente: elaboracion propia (2018)

Calculo de las medias aritméticas.
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x=22=17_ 1941
np 12

Caélculo de las desviaciones estandar

o _JXM(x1-%1 )2 _+/4836,7812_69,54
01= = = = 6,32

n-1 12-1 11

02_1/2’;@:2_5)2_ _+/2036,7872_45,08
£= == =

= 4,09
n—-1 12-1 11
Calculo de la t de student.
X1-X2 27.58—11,41 16,17 16,17 _ 16,17
t = =— = t = = = = =17,36
\/?1 o2 [632 409 0,5266+0,3408 0,8674 0,9313
iz 12 ' 12
tc=17,36
Célculo de los grados de libertad.
U_%#T_% : 632, 4,09\2 10,41\ 2
I_ ni " n2 _ _ (F’-l-i_z) _2_ ( 1’2 ) _ 2_0'7525 _ 2
g - 2 2 2 2 - 6,32 2 4,09 2 ~(0,330+0,138) _0039
<%> <:T22> (5=1) +(12—1) 12 ’
+ 12 12
ny na

gl=17,29 con 17 grados de libertad y un nivel de significancia de 0=0.05 y un t= 1,740.
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Decision final.

Para un contraste bilateral, el valor ticritico con 17grados de libertad es de 1,740y el
valor calculado tc.= 17,36: por tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, determinando que: Hi= el anélisis de la Estrategias de que si consolida el
capital intelectual a partir de las competencias laborales: Un analisis en las Escuelas

de Conductores Profesionales de la Provincia de Tungurahua.

Representacion grafica de t student

Zona de
aceptacion

-1.740 0 1.740

Figura 1. Representacion grafica de T Student
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El segundo objetivo especifico se refiere a identificar las competencias a potencializar
en el personal de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Cantén Cevallos para incrementar el capital intelectual; en este
sentido Chiavenato (2011) expresa que invertir en promover las competencias del
capital humano es determinante para incrementar el capital intelectual dentro de la
empresa ya que las personas a través de la aplicacion del conocimiento son las
responsables de agregar valor a los productos, los procesos y a la organizacion en
general. Describe también que el capital humano, abarca el capital de los miembros de
la organizacion, precisado en los talentos y competencias (conocimientos, habilidades
y actitudes). La competencia de una persona se determina por su capacidad para actuar
en diversas situaciones que resultan determinante en la creacion de activos intangibles
o tangibles. Benavidez (2011) es determinante para el fortalecimiento de la identidad
organizacional y se orienta a involucrar a otros miembros de la organizacion en el area
de trabajo, mantener informados a los demaés, apoyarse en otros miembros para el
desarrollo del trabajo, aceptar las ideas y sugerencias de otros. Alles, M. (2005).
Diccionario de Comportamiento Gestién por Competencias 3ed. Buenos Aires:

Granica

El tercer objetivo especifico figura la formulacién de un conjunto de lineamientos para
perfeccionar las competencias del personal de la Escuela de Capacitacion para
Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Cantén Cevallos que permitan
incrementar el capital intelectual. Y segin Chiavenato (2008) desarrollar las
competencias en el personal es una exigencia para las organizaciones que deseen
alcanzar el éxito en el siglo XXI, refiriéndose a las competencias del saber aplicar el
conocimiento para la resolucion de problemas, la innovacion y comunicacion lo cual

implica tener una vision global y sistémica de la empresa.

Para cumplir con cada objetivo especifico y alcanzar el objetivo general, se elaboraron
las fichas de cada puesto de trabajo detallando el nivel de profesionalizacion, el nivel
de instruccion formal, la experiencia que se requiere y las actividades fundamentales

que deben realizar.
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Se identificaron las competencias laborales para cada puesto de trabajo, en funcion de
las actividades que deben cumplir de acuerdo a lo que especifica el Reglamento de
Escuelas, las mismas que estan compuestas por competencias técnicas y conductuales

con su respectivo nivel y comportamiento observable.

Se agruparon las competencias laborales para construir la tabla en la cual se
determinan los componentes del capital intelectual y competencias laborales dptimas
que deben poseer los miembros de la de la Escuela de Capacitacion para Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos, de acuerdo al puesto de trabajo.

Seguidamente se identificaron las competencias laborales que se deben potencializar
y se puntualizaron los lineamientos para perfeccionarlas en el personal administrativo
de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del

Cantén Cevallos.

Finalmente para cumplir con el objetivo general “Disefiar una estrategia para
incrementar el capital intelectual de la Escuela de Capacitacion para Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos a partir del perfeccionamiento
de las competencias laborales del personal”; y una vez que se cumplieron los objetivos
especificos, se identificO que existe en el capital intelectual un nivel bajo en el
conocimiento individual, siendo necesario perfeccionar las competencias laborales a

través de la gestion del conocimiento aplicando el modelo de GC de Wiig
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5.1. COMPETENCIAS LABORALES DE LA ESCUELA DE CAPACITACION PARA CONDUCTORES PROFESIONALES

“22 DE NOVIEMBRE” DEL CANTON CEVALLOS.

DENOMINACION DEL UNIDAD .
PUESTO NIVEL ADMINISTRATIVA NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
DIRECTOR PROFESIONAL ADMINISTRATIVO TERCER NIVEL 3 ANOS

ADMINISTRATIVO

COMPETENCIAS LABORALES

ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES
COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE OBSERVABLE
Ejerce la | Pensamiento Alto Comprende Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
representacion de la | Estratégico rapidamente  los los necesarias para
Escuela de cambios del | Resultados cumplir  con las
Capacitacion para entorno, las metas  propuestas.
Conductores oportunidades, Desarrolla y
Profesionales, segun amenazas, modifica  procesos
las normas, fortalezas y organizacionales que
disposiciones legales, debilidades de la contribuyan a

reglamentos que para
el efecto dictare la
Agencia Nacional de
Transito.

organizacion y
establece
directrices
estratégicas para
la aprobacion de
planes, programas
y otros.

mejorar la eficiencia.
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Dirige las actividades | Pensamiento Alto Realiza analisis Iniciativa Alto | Se anticipa a las
administrativas, Analitico extremadamente situaciones con una
econdmicas, complejos, vision de largo
educativas, técnicas y organizando vy plazo; actla para
el mantenimiento de la secuenciando un crear oportunidades
disciplina  de los problema 0 0 evitar problemas
estudiantes. situacion, que no son evidentes
estableciendo para los demas.
causas de hecho, o Elabora planes de
varias contingencia. Es
consecuencias de promotor de ideas
accion. innovadoras.
Supervisa el | Pensamiento Alto Analiza, Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
cumplimiento estricto Critico determina y los necesarias para
de los planes vy cuestiona la| Resultados. cumplir  con las
programas de estudio, viabilidad de metas  propuestas.
aprobados por la aplicacion de Desarrolla y
Agencia Nacional de leyes, modifica  procesos
Transito. reglamentos, organizacionales que
normas, contribuyan a
aplicando la mejorar la eficiencia.
l6gica.
Suscribe y legaliza los | Planificacién Bajo Establece Orientacion a | Medio | Realiza  bien o
titulos de conductor | y Gestion objetivos y plazos los correctamente su
profesional que emite para la realizacion | Resultados. trabajo.

la Escuela de
Capacitacion para

de actividades,
define
prioridades,
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Conductores
Profesionales.

controlando la
calidad del trabajo
y verificando la
informacién para
asegurarse de que
se han ejecutado

las acciones

previstas.
Controla en forma | Monitoreoy Alto Desarrolla Conocimiento | Medio | Identifica, describe y
permanente las Control mecanismos de | del Entorno utiliza las relaciones
actividades monitoreo y | Organizacion de poder e influencia
académicas y control de la al existentes dentro de
administrativas de la eficiencia, la institucion, con un
Escuela de eficacia y sentido claro de lo
Capacitacion para productividad que es influir en la
Conductores organizacional. institucion.
Profesionales.
Elabora anualmente el | Manejo de Alto Planifica y | Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
presupuesto para el Recursos aprueba el los necesarias para
funcionamiento de la | Financieros presupuesto anual | Resultados. cumplir  con las
Escuela de de la institucion. metas  propuestas.
Capacitacion para Desarrolla y
Conductores modifica  procesos
Profesionales. organizacionales que

contribuyan a

mejorar la eficiencia.
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Supervisa el proceso | Monitoreoy Medio Monitorea el | Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
de los  alumnos Control progreso de los los necesarias para
matriculados, planes y | Resultados. cumplir con las
resultados de las proyectos de la metas  propuestas.
pruebas,  asistencia, unidad Desarrolla y
calificaciones 0 administrativa 'y modifica  procesos
reprobaciones para asegura el organizacionales que
mantener la calidad del cumplimiento de contribuyan a
proceso de ensefianza los mismos. mejorar la eficiencia.
— aprendizaje.
Controla que los | Monitoreoy Bajo Analiza y corrige | Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
archivos de la Escuela Control documentos. los necesarias para
se lleven conforme a Resultados. cumplir con las
las técnicas modernas, metas  propuestas.
sean debidamente Desarrolla y
custodiados y guarden modifica  procesos
la documentacion de organizacionales que
respaldo necesaria. contribuyan a
mejorar la eficiencia.
Coordina la | Pensamiento Medio Analiza Orientacion a | Alto | Realiza las acciones
documentacion  que | Conceptual situaciones los necesarias para
solicitare la Agencia presentes Resultados. cumplir  con las
Nacional de Transito y utilizando los metas  propuestas.
facilita sus conocimientos Desarrolla y
inspecciones. tedricos 0 modifica  procesos
adquiridos con la organizacionales que
experiencia.

Utiliza y adapta
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los conceptos o

principios
adquiridos  para
solucionar
problemas en la
ejecucion de
programas,

proyectos y otros.

contribuyan a
mejorar la eficiencia.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nuiez
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DENOMINACION DEL

UNIDAD

SUESTO NIVEL ADMINISTRATIVA NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
DIRECTOR -
PEDAGOGICO PROFESIONAL | ADMINISTRATIVO TERCER NIVEL 3 ANOS
COMPETENCIAS LABORALES
ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES
COMPORTAMIENTO COMPORTAMIENTO
COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE
Planifica las Habilidad Medio Reconoce la Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
actividades Analitica informacion los Resultados. necesarias para
educativas de la significativa, busca cumplir con las
Escuela de y coordina los datos metas propuestas.
Capacitacion ~ para relevantes para el Desarrolla y
Conductores desarrollo de modifica procesos
Profesionales. programas y organizacionales
proyectos. que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.
Evalta y supervisa el | Monitoreo y Alto Desarrolla Orientaciéna | Alto | Realiza las acciones
cumplimiento de los Control mecanismos de los Resultados. necesarias para
planes de estudios de monitoreo y cumplir con las
la Escuela de control de la metas propuestas.
Capacitacion  para eficiencia, eficacia Desarrolla y
Conductores y productividad modifica procesos

Profesionales.

organizacional.

organizacionales
que contribuyan a
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mejorar la
eficiencia.

Revisa y recomienda Alto Realiza analisis Iniciativa Alto | Se anticipa a las
el plan y programas extremadamente situaciones con una
de estudios de la complejos, visibn de largo
Escuela de | Pensamiento organizando y plazo; actla para
Capacitacion ~ para Analitico secuenciando un crear oportunidades
Conductores problema o 0 evitar problemas
Profesionales. situacion, que no son
estableciendo evidentes para los
causas de hecho, o demas. Elabora
varias planes de
consecuencias de contingencia.  Es
accion. Anticipa los promotor de ideas
obstaculos y innovadoras.
planifica los
siguientes pasos.
Dicta conferencias o | Expresion Oral Alto Expone programas, | Aprendizaje Alto | Realiza trabajos de

seminarios sobre
metodologia de la
ensefianza al cuerpo
docente y de
instructores.

proyectos y otros
ante las autoridades
y personal de la
institucion.

Continuo

investigacion y
comparte con sus
compafieros. Brinda
sus conocimientos y
experiencias,

actuando como
agente de cambio y
propagador de
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nuevas ideas vy
tecnologias.
Coordina con el | Asesoramiento Medio Ofrece guias a Trabajo en Medi | Promueve la
cuerpo docente y de equipos de trabajo Equipo 0 colaboracién de los
instructores la para el desarrollo de distintos integrantes
elaboracion de planes, programas y del equipo. Valora
bancos de preguntas otros. sinceramente  las
para las pruebas ideas y experiencias
tedricas y practicas de los demas;
de los alumnos. mantiene un actitud
abierta para
aprender de los
demas.
Elabora cuadros Habilidad Bajo Presenta datos Orientaciona | Bajo | Realiza bien o
estadisticos sobre el Analitica estadisticos y/o los Resultados. correctamente  su
rendimiento de los financieros. trabajo.
alumnos.
Supervisa las | Monitoreoy Alto Desarrolla Orientaciéna | Alto | Realiza las acciones
sesiones de clase de Control mecanismos de los Resultados. necesarias para
teoria y practica que monitoreo y cumplir con las
dictan los profesores control de la metas propuestas.
e instructores para eficiencia, eficacia Desarrolla y
asegurar el empleo y productividad modifica procesos

de una metodologia
adecuada y la
utilizacion de medios
audiovisuales.

organizacional.

organizacionales
que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.
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Asesora  en la| Orientacion Medio Ofrece guias a Iniciativa Alto | Se anticipa a las
elaboracion de equipos de trabajo situaciones con una
manuales y textos de para el desarrollo de visibn de largo
ensefianza como planes, programas y plazo; actla para
ayuda didactica para otros. crear oportunidades
el proceso de 0 evitar problemas
ensefianza - que no son
aprendizaje. evidentes para los
demas. Elabora
planes de
contingencia.  Es
promotor de ideas
innovadoras.
Asesora Asesoramiento Alto Asesora a las Orientaciéna | Alto | Realiza las acciones
pedagogicamente al autoridades de la los Resultados. necesarias para
Director General institucion en cumplir con las
Administrativo y al materia de su metas propuestas.
personal docente. competencia, Desarrolla y
generando politicas modifica procesos
y estrategias que organizacionales
permitan tomar que contribuyan a
decisiones mejorar la
acertadas. eficiencia.
Elabora instrumentos | Pensamiento Medio Establece relaciones | Orientaciona | Alto | Realiza las acciones

de evaluacion de las

actividades
académicas de la
Escuela de

Analitico

causales sencillas
para descomponer
los problemas o

los Resultados.

necesarias para
cumplir con las
metas propuestas.
Desarrolla y
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Capacitacion  para
Conductores
Profesionales.

situaciones en
partes.

modifica procesos
organizacionales
que contribuyan a

mejorar la

eficiencia.
Coordina con el | Organizacion Alto Define niveles de Trabajo en Medi | Promueve la
Secretario, el registro de la informacion para la Equipo 0 colaboracion de los
de matriculas y de | Informacién gestion de una distintos integrantes

calificaciones,
responsabilizdndose
por su integridad y
archivo adecuado.

unidad o proceso.

del equipo. Valora
sinceramente  las
ideas y experiencias
de los demas;
mantiene un actitud
abierta para
aprender de los
demas.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nufiez
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DENOMINACION UNIDAD .
DEL PUESTO NIVEL ADMINISTRATIVA NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
TESORERO PROFESIONAL | ADMINISTRATIVO TERCER NIVEL 2 ANOS
COMPETENCIAS LABORALES
ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES
COMPORTAMIENTO COMPORTAMIENTO
COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE
Registra y recauda | Habilidad Medio Reconoce la Orientacibna | Alto | Realiza las acciones
los egresos e ingresos | Analitica informacion los Resultados. necesarias para
debidamente significativa, busca cumplir con las
justificados con y coordina los datos metas propuestas.
facturas 0 relevantes. Desarrolla y
comprobantes. modifica procesos
organizacionales
que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.
Contabiliza y registra | Organizacion Bajo Organizacionde la | Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
los depdsitos de la Informacion. los Resultados. necesarias para
realizados por los | Informacion. cumplir con las
estudiantes de la metas propuestas.
Escuela de Desarrolla y
Capacitacion  para modifica procesos
Conductores organizacionales
Profesionales de que contribuyan a
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manera mejorar la
documentada. eficiencia.
Efectia los pagos | Pensamiento Bajo Utiliza conceptos Orientaciéna | Alto | Realiza las acciones
que sean autorizados | Conceptual béasicos, sentido los Resultados. necesarias para
tanto al personal comdny cumplir con las
docente y experiencias vividas metas propuestas.
administrativo. en la solucién de Desarrolla y
problemas modifica procesos
inherentes al organizacionales
desarrollo de las que contribuyan a
actividades del mejorar la
puesto. eficiencia.
Registra la creacion, | Manejo de Bajo Utiliza dinero de Orientaciéna | Bajo | Realiza bien o
reposicion y | Recursos caja chica para los Resultados. correctamente su
liquidacion del fondo | Financieros adquirir suministros trabajo.
fijo de caja chica. de oficinay lleva
un registro de los
gastos.
Emite mensualmente | Expresion Alto Escribir Iniciativa Alto | Se anticipa a las
al Contador de la Escrita documentos de situaciones con una

Escuela de
Capacitacion ~ para
Conductores
Profesionales, los
informes del
movimiento

complejidad alta,
donde se
establezcan
parametros que
tengan impacto
directo sobre el
funcionamiento de

vision de largo
plazo; actla para
crear oportunidades
0 evitar problemas
que no son
evidentes para los
demas. Elabora
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econdémico una organizacion, planes de

financiero. proyectos u otros. contingencia.  Es
Ejemplo (Informes promotor de ideas
de procesos legales, innovadoras.
técnicos,
administrativos)

Efectla las | Pensamiento Medio Analiza situaciones | Orientaciona | Bajo | Realiza bien o

declaraciones de | Conceptual presentes utilizando | los Resultados. correctamente  su

impuestos ante el los conocimientos trabajo.

organismo  estatal tedricos o

competente. adquiridos con la

experiencia. Utiliza
y adapta los
conceptos o
principios
adquiridos para
solucionar
problemas en la
ejecucion de
programas,
proyectos y otros.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nufiez
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DENOMINACION

DEL UNIDAD p
NIVEL ADMINISTRATIVA NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
PUESTO
SECRETARIO PROFESIONAL | ADMINISTRATIVO TITULO DE ESPECIALIZACION 2 ANOS
COMPETENCIAS LABORALES
ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES
COMPORTAMIENTO COMPORTAMIENTO
COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE
Registra la | Organizacion Media Clasifica y captura Orientacibna | Bajo | Realiza bieno
documentacién que de la informacion técnica | los Resultados correctamente su
ingresa, egresa y se | Informacion para consolidarlos. trabajo.
genera con relacion
al funcionamiento de
la Escuela de
Capacitacion  para
Conductores
Profesionales.
Atiende  usuarios, | Expresion Bajo Comunica en forma | Orientacion de | Alto | Demuestra interés
Ilamadas telefdnicas Oral claray oportuna Servicio en atender a los
y proporciona informacion clientes internos o
informacion  sobre sencilla. externos con
tramites que  se rapidez, diagnostica

realizan en la Escuela
de Capacitacion para
Conductores
Profesionales.

correctamente  la
necesidad y plantea
soluciones
adecuadas.
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Despacha la | Comprension Bajo Comunicaen forma | Orientaciona | Bajo | Realiza bien o
documentacion Oral claray oportuna los Resultados correctamente  su
revisada y firmada informacion trabajo.
por el Director sencilla.
General
Administrativo.
Confiere previa | Comprension Bajo Lee y comprende la | Orientaciébna | Bajo | Realiza bien o
autorizacion del Escrita informacion los Resultados correctamente  su
Director General sencilla que se le trabajo.
Administrativo  las presenta en forma
copias y escrita y realiza las
certificaciones que se acciones pertinentes
solicitaren. que indican el nivel

de comprension.
Elabora oficios, | Expresion Medio Escribir Orientaciona | Bajo | Realiza bien o
informes, Escrita documentos de los Resultados correctamente  su
memorandos, mediana trabajo.
telegramas y otros complejidad,
documentos que sean ejemplo (oficios,
requeridos por el circulares)
Director General
Administrativo.
Conserva el registro | Organizaciéon | Medio Clasifica y captura Iniciativa Bajo | Reconoce las
de la asistencia y | dela informacion técnica oportunidades 0
puntualidad del | Informacion. para consolidarlos. problemas del
cuerpo docente, momento.
instructores de Cuestiona las
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conduccion y

personal
administrativo y
realiza el

seguimiento de las
tareas asignadas.

formas
convencionales de
trabajar.

Mantiene actualizado | Organizacion | Alto Clasifica y captura Orientacibna | Bajo | Realiza bien o
el archivo, libros, | de la informacion técnica | los Resultados correctamente  su
atiende el correo y | Informacion. para consolidarlos. trabajo.
correspondencia

como lo disponga el

Director General

Administrativo.

Conserva en | Organizacion | Alto Clasifica y captura Trabajo en Bajo | Coopera, participa
coordinacion con el | de la informacion técnica Equipo activamente en el
Director General | Informacion. para consolidarlos. equipo, apoya a las
Administrativo el decisiones. Realiza
registro de la parte del trabajo

matriculas 'y de
calificaciones de los
estudiantes de la

Escuela de
Capacitacion  para
Conductores

Profesionales.

que le corresponde.
Como miembro de
un equipo, mantiene
informados a los
demas. Comparte
informacion.
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Registra las
actividades
académicas y
administrativas.

Expresion
Escrita

Alto

Escribir
documentos de
complejidad alta,
donde se
establezcan
parametros que
tengan impacto
directo sobre el
funcionamiento de
una organizacion,
proyectos u otros.
Ejemplo (Informes
de procesos legales,
técnicos,
administrativos)

Orientacion a
los Resultados

Bajo

Realiza bien o
correctamente  su
trabajo.

Crea, conserva'y
custodia los archivos
conforme a las
técnicas modernas.

Organizacion
de la
Informacién

Alto

Define niveles de
informacion para la
gestion de una
unidad o proceso

Orientacion a
los Resultados

Bajo

Realiza bien o
correctamente  su
trabajo.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nufiez
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DENOMINACION

DEL NIVEL UNIDAD ADMINISTRATIVA | NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
PUESTO
INSPECTOR PROFESIONAL ADMINISTRATIVO TITULO DE TERCER NIVEL 3ANOS
COMPETENCIAS LABORALES

ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES

FUNDAMENTALES
COMPETENCIA NIVEL CO%ESE;@A'\\QEENTO COMPETENCIA NIVEL CO“OAE(S)EF;F\?L\\ABIEI’E\ITO

Controla que el | Pensamiento Alto Analiza, determina | Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
personal docente, Critico y cuestiona la los Resultados. necesarias para
administrativo y viabilidad de cumplir con las
alumnos  cumplan aplicacion de leyes, metas propuestas.
con sus obligaciones reglamentos, Desarrolla y
y guarden orden y normas, sistemas y modifica procesos
disciplina, y otros, aplicando la organizacionales
mantiene informados I6gica. que contribuyan a
a los Directores mejorar la
General eficiencia.
Administrativo y
Pedagogico
Presenta Expresion Alto Escribir Orientacibna | Alto | Realiza las acciones
mensualmente al Escrita documentos de los Resultados. necesarias para
Director General complejidad alta, cumplir con las
Administrativo y al donde se metas propuestas.
Director Pedagbgico establezcan Desarrolla y
los informes de parametros que modifica procesos
asistencia de tengan impacto organizacionales
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alumnos, docentes e
instructores de
conduccion —
practica.

directo sobre el
funcionamiento de
la organizacion,
proyectos u otros.
Ejemplo (Informes
de procesos legales,
técnicos,
administrativos)

que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.

Prepara anualmente | EXpresion Alto Escribir Iniciativa Medi | Se adelanta y se
el informe general de Escrita documentos de a prepara para los
labores de la Escuela complejidad alta, acontecimientos
de Capacitacién para donde se que pueden ocurrir
Conductores establezcan en el corto plazo.
Profesionales. parametros que Crea oportunidades
tengan impacto 0 minimiza
directo sobre el problemas
funcionamiento de potenciales. Aplica
la organizacion, distintas formas de
proyectos u otros. trabajo con una
Ejemplo (Informes vision de mediano
de procesos legales, plazo.
técnicos,
administrativos)
Reporta al Director | Habilidad Medio Reconoce la Orientaciébna | Bajo | Realiza bien o
General Analitica informacion los Resultados correctamente  su

Administrativo  las
faltas administrativas
internas  en  que

significativa, busca
y coordina los datos
relevantes para el

trabajo.
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incurriere el personal

desarrollo de

docente y programas y

administrativo, para proyectos.

imponer las

sanciones

determinadas en el

respectivo

Reglamento.

Cumple y vela por el | Monitoreo y Medio Monitorea el Orientaciéna | Bajo | Realiza bien o
cumplimiento de las Control progreso de los los Resultados correctamente su

disposiciones
administrativas y
operativas impartidas
por el Director
General
Administrativo.

planes y proyectos
de la unidad
administrativa y
asegura el
cumplimiento de
los mismos.

trabajo.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nufiez
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DENOMINACION

NIVEL DE
DEL NIVEL UNIDAD ADMINISTRATIVA INSTRUGCION EXPERIENCIA
PUESTO
CONTADORA PROFESIONAL ADMINISTRATIVO TITULO DE TERCER NIVEL (CPA) 3 ANOS
COMPETENCIAS LABORALES
ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES
COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE OBSERVABLE

Realiza el proceso de | Pensamiento Alto Realiza analisis Orientaciona | Alto | Realiza las acciones
la contabilidad de la| Analitico extremadamente los Resultados. necesarias para
Escuela de complejos, cumplir con las
Capacitacion ~ para organizando y metas  propuestas.
Conductores secuenciando un Desarrolla y
Profesionales con los problema o modifica procesos
libros de ingresos y situacion, organizacionales
egresos. estableciendo que contribuyan a

causas de hecho, o mejorar la

varias eficiencia.

consecuencias de

accion. Anticipa los

obstaculos y

planifica los

siguientes pasos.
Elabora los balances | Pensamiento Alto Realiza analisis Orientaciéna | Alto | Realiza las acciones
e informes | Analitico extremadamente los Resultados. necesarias para
trimestrales de complejos, cumplir con las
acuerdo a los organizando y metas  propuestas.
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principios de
contabilidad
generalmente
aceptados y presenta
al organismo que le
design6 cuando sean
requeridos.

secuenciando un
problema o
situacion,
estableciendo
causas de hecho, o
varias
consecuencias de
accion. Anticipa los
obstaculos y
planifica los
siguientes pasos.

Desarrolla y
modifica procesos
organizacionales
que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.

Prepara la proforma | Manejo de Medio Preparay manejael | Orientacibna | Alto | Realiza las acciones
presupuestaria para | Recursos presupuesto de un los Resultados. necesarias para
cada ejercicio | Financieros proyecto a corto cumplir con las
econdmico. plazo metas  propuestas.
Desarrolla y
modifica procesos
organizacionales
que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.
Mantiene actualizado | Manejo de Medio Determina las Iniciativa Medi | Se adelanta y se
el inventario de los Recursos necesidades de a prepara para los
bienes muebles y los | Materiales recursos materiales acontecimientos

registros de los

inmuebles de
propiedad de la
Escuela de

de la institucion y
controla el uso de
los mismos.

que pueden ocurrir
en el corto plazo.
Crea oportunidades
0 minimiza
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Capacitacion  para

problemas

Conductores potenciales. Aplica
Profesionales - distintas formas de
ECCP. trabajo con una
vision de mediano
plazo.
Determina los | Pensamiento Medio Comprende los Orientacién de | Medi | Modifica los
valores a cancelarse | Estratégico cambios del entorno | los Resultados 0 métodos de trabajo
en concepto de yestaen la para conseguir
impuestos, tasas, capacidad de mejoras. Actla para
contribuciones y proponer planes y lograr y superar
otros, observando la programas de niveles de

normativa legal.

mejoramiento
continuo.

desempefio y plazos
establecidos.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nufiez
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DENOMINACION

DEL NIVEL UNIDAD ADMINISTRATIVA | NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
PUESTO
TECNICO DE PROFESIONAL ADMINISTRATIVO TITULO DE TERCER NIVEL 3 ARIOS

EDUCACION VIAL

COMPETENCIAS LABORALES

ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES
COMPETENCIA NIVEL CO%;S;;&XSEENTO COMPETENCIA NIVEL COACA)ESER;—ORQESTO
Supervisa el | Monitoreoy Medio Monitorea el Orientacion de | Medi | Modifica los
programa de estudios Control progreso de los los Resultados | 0 métodos de trabajo
sobre educacion, planes y proyectos para conseguir
seguridad vial y su de la unidad mejoras. Actla para
correcta ensefianza. administrativa y lograr 'y superar
asegura el niveles de
cumplimiento de desempefio y plazos
los mismos. establecidos.
Prepara y dicta | Expresion Alto Expone programas, | Iniciativa Alto | Se anticipa a las
cursos, conferencias Oral proyectos y otros situaciones con una

0 seminarios sobre

educacion y
seguridad vial a
docentes,

instructores de
conduccion y

ante las autoridades
y personal de la
institucion.

visibn de largo
plazo; actia para
crear oportunidades
0 evitar problemas

que no son
evidentes para los
demas. Elabora
planes de
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comunidad en
general.

contingencia.  Es
promotor de ideas

innovadoras.
Propone bancos de | Asesoramien Medio Ofrece guias a Iniciativa Medi | Se adelanta y se
preguntas para la to equipos de trabajo 0 prepara para los
toma de examenes para el desarrollo de acontecimientos
tedricos y practicos planes, programas y que pueden ocurrir
sobre seguridad vial otros. en el corto plazo.
y conduccion. Crea oportunidades
0 minimiza
problemas
potenciales. Aplica
distintas formas de
trabajo con una
vision de mediano
plazo.
Supervisa el | Monitoreoy Medio Monitorea el Orientacién de | Medi | Modifica los
desarrollo de las Control progreso de los los Resultados | o métodos de trabajo
sesiones de clase de planes y proyectos para conseguir
educacion y de la unidad mejoras. Actua para
seguridad vial. administrativa y lograr y superar
asegura el niveles de
cumplimiento de desempefio y plazos
los mismos. establecidos.
Disefia y propone | Asesoramien Bajo Ofrece guias a Iniciativa Medi | Se adelanta y se
rutas para las to equipos de trabajo a prepara para los

practicas de

para el desarrollo de

acontecimientos

88




conduccion, planes, programas y que pueden ocurrir
coordinando con los otros. en el corto plazo.
organismos Crea oportunidades
competentes. 0 minimiza
problemas
potenciales. Aplica
distintas formas de
trabajo con una
vision de mediano
plazo.
Disefia proyectos | Generacion Alto Desarrolla planes, Iniciativa Medi | Se adelanta y se
para la construccion de Ideas programas o a prepara para los
de parques  de proyectos acontecimientos
educacion vial, como alternativos para que pueden ocurrir
medios  didacticos solucionar en el corto plazo.
para la ensefianza de problemas Crea oportunidades
la materia estratégicos 0 minimiza
organizacionales. problemas
potenciales. Aplica
distintas formas de
trabajo con una
vision de mediano
plazo.
Elabora los planos | Pensamiento Medio Analiza situaciones | Iniciativa Medi | Se adelanta y se
para la sefializacion | Conceptual presentes utilizando a prepara para los

vertical, horizontal y
semaforizacion para

los conocimientos
tedricos o
adquiridos con la

acontecimientos
que pueden ocurrir
en el corto plazo.
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los parques de experiencia. Utiliza Crea oportunidades
educacion vial y adapta los 0 minimiza
conceptos o problemas
principios potenciales. Aplica
adquiridos para distintas formas de
solucionar trabajo con una
problemas en la visién de mediano
ejecucion de plazo.
programas,
proyectos y otros.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nafiez
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DENOMINACION

DEL UNIDAD p
NIVEL ADMINISTRATIVA NIVEL DE INSTRUCCION EXPERIENCIA
PUESTO
INSTRUCTORES PROFESIONAL ADMINISTRATIVO BACHILLER 3 ANOS
COMPETENCIAS LABORALES
ACTIVIDADES COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES
FUNDAMENTALES

COMPORTAMIENTO

COMPORTAMIENTO

COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE COMPETENCIA NIVEL OBSERVABLE
Dirige las practicas | Instruccion Alto Capacita a los Orientacion al | Alto | Realiza las acciones
de conduccién con estudiantes de la Resultados necesarias para
sujecion a lo institucion. cumplir con las
establecido en los metas  propuestas.
programas y horarios Desarrolla y
previamente modifica procesos
aprobados. organizacionales
que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.
Emite a la Direccion | Expresion Alto Escribir Orientacion al | Medi | Modifica los
Pedagogica el Escrita documentos de Resultados 0 métodos de trabajo
reporte de las complejidad alta, para conseguir
practicas, los donde se mejoras. Actla para
inconvenientes que establezcan lograr y superar
con relacion a su parametros que niveles de

actividad se le

tengan impacto
directo sobre el
funcionamiento de

desempefio y plazos
establecidos.
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presentaren con los
estudiantes.

una organizacion,
proyectos u otros.
Ejemplo (Informes
de procesos legales,
técnicos,
administrativos)

Evalla a los
estudiantes luego de
cada practica e
informa a secretaria

para su inmediata
incorporacion al
registro de

calificaciones del
alumnao.

Monitoreo y
Control

Medio

Monitorea el
progreso de los
planes y proyectos
de la unidad
administrativa y
asegura el
cumplimiento de
los mismos.

Orientacion al
Resultados

Alto

Realiza las acciones
necesarias para
cumplir con las
metas propuestas.
Desarrolla y
modifica procesos
organizacionales
que contribuyan a
mejorar la
eficiencia.

Fuente: Diccionario Competencias Laborales (Alles 2013)

Elaborado por: Alex Nufiez
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5.2. COMPONENTES DEL CAPITAL INTELECTUAL Y COMPETENCIAS LABORALES OPTIMAS PARA LA

ORGANIZACION

COMPONENTES COMPETENCIAS LABORALES TOTAL
DEL CAPITAL CARACTERISTICAS % | APRENDER A | COMUNICACION | CREATIVIDAD
INTELECTUAL APRENDER

CONOCIMIENTO 100% | Director Director Director 20
INDIVIDUAL inistrativo inistrativo inistrativo
Director Director Pedag6gico | Director
gogico Tesorero Pedagogico
Tesorero Secretario Tesorero
Contador Inspector Secretario
Contador Inspector
Técnico de Contador
Educacion Vial Técnico de
Instructores Educacion Vial
Instructores
CAPITAL HABILIDADES Y 100% | Director Director Director 19
HUMANO ACTITUDES inistrativo inistrativo inistrativo
Director Director Pedagogico | Director
gogico Tesorero Pedagogico
Tesorero Secretario Tesorero
Secretario Secretario
Inspector Inspector
Contador Contador
Técnico de Técnico de
Educacion Vial Educacion Vial
Instructores
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PROCESO DE 100% Tesorero Director Pedagogico | Director 5
TRABAJO Inspector Pedagdgico

Contador

avaslio=g SISTEMADE | 100% Técnico de Técnico de 4
COMUNICACION Educacion Vial Educacion Vial

Inspector Inspector
TECNOLOGIA 100% Contador Secretario Secretario 3
CLIENTES - 100% Instructores Secretario Secretario 4

CAPITAL ESTUDIANTES Inspector
RELACIONAL AGENCIA NACIONAL | 100% Director Director Director 3
DE TRANSITO Administrativo Administrativo Administrativo
16 20 22

Elaborado por: Alex Nafiez
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IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES QUE SE DEBEN POTENCIALIZAR EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE CAPACITACION PARA CONDUCTORES PROFESIONALES “22 DE
NOVIEMBRE” DEL CANTON CEVALLOS

COMPONENTES COMPETENCIAS LABORALES TOTAL
DEL CAPITAL CARACTERISTICAS % | APRENDER A | COMUNICACION | CREATIVIDAD
INTELECTUAL APRENDER

CONOCIMIENTO 55% | Director Contador Director 11
INDIVIDUAL inistrativo Administrativo
Director Director
gogico Pedagogico
Tesorero Tesorero
Contador Secretario
Inspector
Instructores
HABILIDADES Y 68% | Director Director Director 13
CAPITAL ACTITUDES inis_trativo inistrativo inis_trativo
HUMANO Ig)l_rector Tesorerq Dlrectpr_
gogico Secretario Pedagogico
Tesorero
Secretario
Inspector
Contador
Técnico de
Educacion Vial
Instructores
PROCESO DE 100% Tesorero Director Pedag6gico | Director 5
CAPITAL TRABAJO Inspector Pedagogico
ESTRUCTURAL Contador
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SISTEMA DE 100% Técnico de Técnico de 4
COMUNICACION Educacion Vial Educacion Vial
Inspector Inspector
TECNOLOGIA 100% Contador Secretario Secretario 3
CLIENTES - 100% Instructores Secretario Secretario 4
CAPITAL ESTUDIANTES Inspector

RELACIONAL AGENCIA NACIONAL | 100% Director Director Director 3

DE TRANSITO Administrativo Administrativo Administrativo

16 12 15

Elaborado por: Alex Nufiez
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AGRUPACION DE COMPETENCIAS TECNICAS Y CONDUCTALES EN LAS COMPETENCIAS LABORALES

GENERALES
APRENDER A APRENDER COMUNICACION CREATIVIDAD
TECNICAS CONDUCTUALES TECNICAS CONDUCTUALE TECNICAS CONDUCTUALE
S S
e Planificacid e Orientacién a e Asesoramient e Trabajo en e Pensamient e Iniciativa
ny gestién los resultados 0 equipo 0
e Pensamient e Aprendizaje e Orientacion e Orientacion estratégico
o analitico continuo e Pensamiento del servicio e Monitoreoy
e Manejo de e Conocimient critico control
recursos 0 del entorno e Monitoreoy e Pensamient
financieros organizacion control 0
e Manejode al e Expresion conceptual
recursos oral e Habilidad
materiales e Expresion analitica
escrita e Organizacio
e Compresion nde la
oral informacion
e Compresion e (eneracion
escrita de ideas
e Expresion e Instruccion
escrita

Elaborado por: Alex Nufiez
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LINEAMIENTOS PARA PERFECCIONAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE
CAPACITACION PARA CONDUCTORES PROFESIONALES “22 DE
NOVIEMBRE” DEL CANTON CEVALLOS.

El capital intelectual esta formado por el capital humano, el capital estructural y el

capital relacional.

En el capital humano se ha analizado el conocimiento individual relacionando con
las competencias técnicas, ademas las habilidades y actitudes que guardan coherencia

con las competencias conductuales que debe poseer cada puesto de trabajo.

Este estudio agrupa a las competencias técnicas y conductuales en tres grupos de

competencias generales:

1. Aprender a aprender
2. Comunicacion
3. Creatividad

Los puestos administrativos en la Escuela de Capacitacion para Conductores

Profesionales “22 de Noviembre” del Cantoén Cevallos son:

o Director Administrativo
o Director Pedagogico

o Tesorero

o Contador

o Técnico en seguridad vial
o Secretario

o Inspector

o Instructores
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En este contexto se define que:

1.

En el capital humano dentro del conocimiento individual (competencias
técnicas) la competencia laboral de comunicacion y creatividad son

deficientes.

El director administrativo, director pedagogico, tesorero, técnico en seguridad
vial, secretario, instructores, no poseen una comunicacion adecuada. El

contador y el técnico en seguridad vial carecen de creatividad.

Arrojando asi un porcentaje de incumplimiento del 45% y 55% de efectividad

en el conocimiento individual (competencias técnicas).

En el capital humano dentro de habilidades y actitudes (competencias
conductuales) carecen de la competencia laboral de comunicacion vy

creatividad.

El director pedagdgico no tiene la capacidad de comunicar. El tesorero, técnico

en seguridad vial, secretario, contador, inspector no poseen una creatividad.

Arrojando asi un porcentaje de incumplimiento del 32% y 68% de efectividad

en habilidades y actitudes (competencias conductuales).

En el capital estructural que enfoca los procesos de trabajo, sistemas de
comunicacion y tecnologia se ha definido que el nivel de eficiencia y
cumplimento es del 100% porque existen mecanismos organizados que

generan efectividad.

En el capital relacional que hace referencia al interfaz de la Escuela de
Conduccion con los clientes (Estudiantes — Agencia Nacional de Transito) a
pesar de que se verifica que alcanza el 100% de los procesos estipulados, no
realiza un seguimiento de los estudiantes graduados, que se constituiria en una

actividad adicional para mejorar este aspecto.
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5.3. ESTRATEGIA DE CONSOLIDACION DEL CAPITAL INTELECTUAL A
PARTIR DE LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LA ESCUELA DE
CAPACITACION PARA CONDUCTORES PROFESIONALES “22 DE
NOVIEMBRE” DEL CANTON CEVALLOS.

En la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Canton Cevallos, se han identificado las competencias laborales que se debe
potencializar en el personal administrativo a través de la gestion del conocimiento, que
consiste en transformar el conocimiento individual en conocimiento organizacional
para incrementar el capital intelectual de la organizacion. En tal virtud la gestion del
conocimiento forma parte del campo de estudio y se convierte en la estrategia

organizacional.

Llauger (2001), define a la gestion del conocimiento como un conjunto de procesos

que permiten utilizar el conocimiento como factor clave para afiadir y generar valor.

Otter y Cortez (2003), sefiala a la gestion del conocimiento como resultado I6gico para
una economia basada en el conocimiento, que implica la necesidad de aprender a
manejar, administrar y potenciar el uso de ese caudal de informacion y conocimiento
que fluye aceleradamente, en consecuencia de la globalizacion y del desarrollo de las
tecnologias y que se estéa constituyendo en el factor determinante del progreso y éxito

de las organizaciones.

Blazquez (2011), menciona que la gestion del conocimiento ha sido estudiada como
técnica cuyo objetivo es maximizar la aportacion de las organizaciones a la sociedad
a partir de los cambios provocados por la globalizacion de la economia, se hace
evidente que las universidades al ser formadoras de capital humano y generadoras de
conocimiento a través de la investigacion necesitan gestionar estos recursos para

sobrevivir en un medio ambiente competitivo.

Una vez que se han precisado los conceptos de la Gestion del Conocimiento, se
exponen a continuacién los modelos que se pueden aplicar para consolidar el capital

intelectual a partir de las Competencias Laborales.
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Criterios Principales caracteristicas

Modelos cuya principal caracteristica consiste en enriquecer el
estudio de la gestion del conocimiento desde un enfoque tedrico y
conceptual a partir del estudio de la epistemologia y temas
relacionados con el conocimiento, lo que permite ahondar sobre el
entendimiento de este tipo de modelos.

Este tipo de modelos generalmente son desarrollados dentro de
organizaciones e industrias que buscan hacer un uso intensivo del
uso y aplicacion del conocimiento con la finalidad de generar valor
para sus productos y procesos; asi como también para la bisqueda
de soluciones a distintos problemas.

En este rubro la principal caracteristica que distingue a los
modelos, es el estudio de la socializacion del conocimiento entre
Sociales y de trabajo distintos tipos de actores o grupos de trabajo con la finalidad de
entender y optimizar los mecanismos de uso y transferencia del
conocimiento para promover el beneficio social y/o grupal.

Los modelos técnicos y cientificos son aquellos que en una parte de
este tipo de clasificaciones se incluyen modelos que logran
incorporar el uso de las TIC para mejorar el uso y aplicacion del
Técnicos y cientificos. conocimiento. Pero por otra parte dentro de esta cateqgoria se
incluyen también modelos que pretenden optimizar la gestion de la
investigacion y desarrollo tecnoldgico que se lleva a cabo dentro de
una organizacion.

Conceptuales, tedricos, y
filosoficos.

Cognoscitivos y de capital
intelectual.

Tabla 1. Resumen de los principales criterios de clasificacion encontrados en la literatura

MacAdam ; MacCreedy; Rodriguez; y Kakabadse, et.: describe modelos de gestion

del Conocimiento agrupando en categorias:

Dentro del modelo conceptual y filos6fico de la Gestion del Conocimiento
encontramos el modelo de Wiig (1993) que describe Dalkir (2005), el cual se
caracteriza por los diferentes niveles de internalizacion del conocimiento entre los
diversos actores que lo contienen; dichos niveles van desde el nivel de novato hasta el

de maestro.
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NIVEL TIPO DESCRIPCION

1 Novato Escasamente consciente 0 no consciente del conocimiento y
coémo puede usarse.

2 Principiante | Sabe que el conocimiento existe y donde puede conseguirlo
pero no puede razonar con él.

3 Competente | Sabe sobre el conocimiento, puede usarlo y razonar con él
dando bases de conocimiento externas como documentos y
personas para ayudar.

4 Experto Sabe del conocimiento, lo retiene en la memoria, entiende
donde aplica, y razona con él sin alguna ayuda externa.

5 Maestro Internaliza el conocimiento completamente, tiene un

entendiendo profundo con plena integracion dentro de los
valores, juicios, y consecuencias del uso de ese

conocimiento.

Una interpretacion del modelo de gestion del conocimiento de Wiig-grados de
internalizacion (Dalkir, 2005)

Aproximacion a una gestion del conocimiento. Barragan adicionalmente Wiig define

tres formas del conocimiento: publico, experto compartido y personal, los cuales

define de la siguiente manera:

v' Conocimiento Publico: Referente al conocimiento explicito, ensefiado,

compartido de forma habitual; generalmente disponible bajo el dominio publico

(por ejemplo; libros, revistas, paginas Web, etc.).

v' Conocimiento Experto Compartido: Es el sostenido exclusivamente por los

trabajadores del conocimiento; se comparte dentro de un ambiente laboral 6 se

encuentra inmerso dentro de la tecnologia. Su transmision generalmente se lleva

a cabo a través de representaciones y/o lenguajes especializados (por ejemplo; las

comunidades de practica que permiten identificar y aplicar las mejores practicas

de individuos u organizaciones).
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v Conocimiento Personal: Es la forma menos accesible de conocimiento pero la
mas frecuentemente y completa. Se caracteriza por contener mayor cantidad de
conocimiento tacito que explicito, y se usa en forma inconsciente dentro de las

actividades laborales y cotidianas.

Adicionalmente a estas tres formas de conocimiento, existen cuatro tipos mas que

Wiig describe como base para el desarrollo de su modelo:

v Conocimiento Efectivo: Relacionado con datos y cadenas causales, medidas y
lecturas cuyo contenido puede ser observado y comprobado.

v Conocimiento Conceptual: Involucra sistemas, conceptos y perspectivas.

v" Conocimiento Excepcional: En él destacan los juicios, las hipétesis, y las
especulaciones que son sustentadas por expertos (por ejemplo; la intuicion, las
preferencias, y la heuristica en la toma de decisiones).

v" Conocimiento Metodol6gico: Se basa en el razonamiento, las estrategias, los
métodos para la toma de decisiones, entre otros (por ejemplo el aprendizaje
con base en la experiencia (prueba-error) y los prondésticos) (Dalkir, 2005).

Una vez definido los conceptos de Gestion de Conocimiento, se ha concluido que se

realizara la aplicacion del Modelo de Wiig.

Modelo de Gestion del Conocimiento de WIIG.

En el modelo de Wiig se visualiza el conocimiento y su gestion con una proyeccion
hacia las organizaciones en general, el aprendizaje mas que todo formal, el
conocimiento explicitamente documentado y proveniente del entorno organizacional.
Destaca el uso de TIC en el proceso de distribucion de conocimiento, mas no en los

demas procesos como, por ejemplo.
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Cuadro 5. Modelo de Wiig

Autor Procesos
. Renovacitn o Compartir o
Creacion Captura i . mpartit Uso
rei-namiento distribuir
El conocimiento se  El conocimiento El conocimiento El conocimiento se  Aplicar el
desarrolla a través  es capturado y se organiza, distribuye mediante conocimiento para
del aprendizaje, retenido para ser transforma v la educacién, no perderlo. El uso
la innovacién, la usado y ejercitado convierte en material programas de (aplicacion) del
Wiig (1993) creatividad ¥ su nuevamente. escrito, bases de capacitacion, conocimiento se

importacion desde
el exterior de la

conocimiento y
cualquier otra forma

sistemas basados
en conocimiento,

convierte en la base
para el aprendizaje

organizacion. de presentacién y redes de expertos, y la innovacién.
almacenamiento que etc, apoyados
lo haga disponible en tecnologia y
para ser utilizado. procedimientos.

Fuente: elaboracién propia a partir de Wiig (1993).

Entreciencias 4 (10): 201-227, Ago.—Nov. 2016

Fuente: Wiig (1993)

El modelo de GC de Wiig (1993) se enfoca en el siguiente principio: para que un
conocimiento pueda ser util y valioso, debe ser organizado. Dicho conocimiento debe
ordenarse de manera tal que se pueda usar. Ademas, las organizaciones persiguen
diferentes estrategias para gestionar el conocimiento. Segun el autor, se deben basar

en 5 procesos basicos:
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CONOCIMIENTO
EN LAS
ACTIVIDADES

CAPTURA

COMPARTIR RENOVACION

Wiig, K. M. (1993), “Knowledge Management Foundations: Thinking-How People and Organizations
Create, Represent, and Use Know/edg”e, Schema Press, Arlington, TX

PROCESOS BASICOS DEL MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
DE WIIG:

Crear: Conocimientos, innovados y rescatados mediante el uso de conocimientos
anteriores e importados.

Creacion: Los Directivos de la Escuela de Capacitacion deben ejercer el papel de
lideres y dedicar su tiempo y recursos de proyectos para la Gestion del Conocimiento
que se inicien en la organizacion ya sea a traves capacitaciones, conferencias o ensayos
para el personal administrativo.

Captura y almacene el conocimiento para reutilizar la compilacién y aprovecharla de
otras maneras.

Captura: Los trabajadores han de ser motivados, esta depende més de la cultura, clima
y estilos de liderazgo de la empresa.

Los trabajadores son un factor importante en el éxito del sistema de Gestion del
Conocimiento ya que seran los responsables de alimentarlos con sus conocimientos y
experiencias a la vez son los principales usuarios.

Organizar y transformar el conocimiento para que esté ampliamente disponible e

integrarlo.
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Gestion Institucional: ElI Conocimiento es un recurso ilimitado, que hay que
aprovecharlo para ello la empresa debe Implementar conocimiento a las personas, las
practicas tecnoldgicas productos y servicios.

La base de la competitividad en la sociedad del conocimiento se fundamenta en que el
conocimiento utilizado se revaloriza siempre que se evite la obsolescencia. Para
realizar una buena Gestion del Conocimiento en la institucion hay que evaluar,
identificar y definir las respuestas a las siguientes preguntas:

¢Cudles son los conocimientos disponibles en la organizacion?

¢Cudles son las necesidades de conocimiento en la organizacién, en el momento
presente y futuro?

¢Qué lagunas de conocimiento existe en la organizacion?

Aplicar el conocimiento de apalancamiento de uso para actuar de manera efectiva para
la viabilidad y el éxito.

Para el desarrollo de proyectos de Gestidn del Conocimiento es necesario la utilizacion
de tecnologia, sin olvidar que esta debe hacerse en armonia con la gestion y la cultura
empresarial.

La tecnologia no puede reemplazar el conocimiento humano o crear su equivalente.
El Modelo de Gestidn de Conocimiento de Wiig, aportara al Capital Intelectual basado
en las Competencias Laborales en la Escuela de Capacitacion para Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos, en enriquecer el estudio del
conocimiento desde el enfoque tedrico — practico, en el proceso de creacion,
codificacion y aplicacion del conocimiento para la solucién de problemas con el
personal administrativo. Ademds, mediante una estructura organizativa adecuada,
identificara las necesidades del conocimiento que requiere el personal para su

adecuado funcionamiento.

106



6. CONCLUSIONES

En el estudio realizado para cumplir con los objetivos especificos y alcanzar el objetivo
general orientando a disefiar una estrategia para incrementar el capital intelectual a
partir del perfeccionamiento de las competencias laborales del personal de la Escuela
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton
Cevallos. Se identificaron los componentes del capital intelectual que pueden ser
aprovechados para agregar valor a la organizacion a través del perfeccionamiento de

las competencias del personal.

Como componentes del capital humano se determino el capital estructural y el capital

relacional.

En el capital humano se establecieron caracteristicas de conocimiento relacionandoles
con las competencias laborales que debe poseer el personal de la Escuela de
Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos
para desempefiar el puesto de trabajo, identificando que existe solamente un 55% de

conocimiento individual 6ptimo y un 68% de habilidades y actitudes aprovechadas.

En el capital estructural se identificaron como elementos basicos a evaluar los procesos
de trabajo, los sistemas de comunicacién y la tecnologia, obteniendo el 100% de
cumplimiento en base a lo que necesitan para realizar su trabajo de acuerdo a los
parametros normales de efectividad ya que los procesos para la ejecucion de las tareas
estan sistematizados sin que existan valores agregados; el personal en su mayoria
conoce la visién y mision de la organizacion y los trabajadores realizan sus labores

mediante el uso de algun tipo de tecnologia.

En el capital relacional se valoro la atencion a los clientes y el cumplimiento con la
Agencia Nacional de Transito, arrojando que cumplen con el 100% de los procesos
establecidos, la atencion es satisfactoria; sin embargo la instituciéon no hace un
seguimiento a sus clientes, no invierte en mejorar los servicios ofrecidos y no destina

recursos a actividades de responsabilidad social.
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Las competencias laborales identificadas que se deben potencializar para incrementar
el capital intelectual del personal de la Escuela de Capacitacion para Conductores
Profesionales “22 de Noviembre” del Canton Cevallos, se basan en las competencias
laborales generales aprender a aprender, comunicacion y creatividad en el capital

humano, especificamente en el conocimiento individual.

En la dimension conocimiento se evidencié que el personal de la empresa posee un
perfil profesional que se ajusta al cargo que desempefia, pero no ha actualizado sus
conocimientos en funcién de las exigencias del entorno; en las dimensiones de

habilidad y actitud se debe potencializarlas para mejorar su trabajo.
Los lineamientos para perfeccionar las competencias laborales del personal de la

Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del

Cantdn Cevallos se fundamentan en la gestion del conocimiento.
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7. RECOMENDACIONES

Aplicar el modelo de gestion del conocimiento de Wiig que visualiza el conocimiento
y su gestién con una proyeccion de la Institucion en general, evalla el aprendizaje
formal, el conocimiento explicitamente documentado y proveniente del entorno
organizacional, destaca el uso de las TIC en el proceso de distribucion de

conocimiento.

Aprovechar la experiencia del personal para institucionalizar los conocimientos tacitos
que poseen a través de los metodos de trabajo, la cultura y las estructuras como una
forma de resguardar este tipo de conocimiento. De acuerdo a los estudios sobre el
capital intelectual la formalizacion de este tipo de conocimiento mejorara las

competencias laborales.

La Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de Noviembre” del
Canton Cevallos debe también invertir en mejorar los intangibles que componen el
capital relacional, especificamente debe enfocarse mas en las relaciones con sus
clientes, el personal y la comunidad, aprovechando la identidad que estos tienen con

la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de la Encuesta
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA INGENIERO DE EMPRESAS
Objetivo: Disefiar estrategias laborables para incrementar el capital intelectual en las

Escuelas de Conductores Profesionales de la Provincia de Tungurahua.

Instrucciones:

Seleccione Gnicamente un casillero en cada pregunta:

Variable: Capital Intelectual

Dimension: Capital Humano

Identificacion del cargo:

1. Capacitaciones recibidas al afio
a. 1-2
b. 4-4
c. Masde4

2. Nivel de instruccion
a. Basica
b. Bachiller
c. Técnico
d. Profesional
e. ninguna

ARos de experiencia
1-2

3-4

4-5

Mas de 5 afios

Moo o w

Tiempo en la empresa
a. 1-2

b. 2-3

c. 4-5

d. Mas de 5 afios

5. Condicién contractual actual
a. Fijo
b. contratado

Sl

Variable: capital intelectual
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Dimensiones

Capital estructural

6. Los procesos para la ejecucion de sus tareas estan sistematizados

7. Cree que el servicio prestado satisface los requerimientos de los
clientes

8. Utilizada algun tipo de tecnologia en la ejecucion de sus tareas

9. Conoce la vision de la empresa

10. Conoce la misién de la empresa

11. Hace un seguimiento a sus egresados para evaluar su satisfaccion

12. Invierte la empresa en mejorar el servicio para sus clientes

Variable: capital intelectual

Dimensién: Capital relacional

13. Ha recibido alguna distincion por el servicio prestado

14. Destina algun porcentaje de sus ingresos al desarrollo de actividades
relacionadas con la responsabilidad social empresaria.

15. Indique el N° de alumnos capacitados por afio

16. Como califica el indice de desercion de estudiantes

a. Bajo
b. Moderado
c. Alto

Variable: Competencias laborales

Dimensién: conocimientos

17. Se mantiene actualizado en funcidon de los requerimientos de la tarea
que ejecuta

18. Su formacion esta relacionada con su trabajo

19. Ha ampliado su formacion en los ultimos afios

Variable: Competencias laborales

Dimensién: habilidades

20. Contribuye Ud. Con la resolucién de problemas en la empresa

21. En su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo

22. Aporta Ud. Ideas para el mejoramiento de los servicios prestados por
la empresa

Variable: Competencias laborales

Dimensién: actitud

23. Se encuentra Ud. Identificado con su organizacion

24. Propone ideas para mejorar su trabajo

25. Colabora en la ejecucion de tareas no relacionadas con su trabajo

Gracias por su colaboracién.
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Anexo 2. Formato de la Entrevista
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL DIRECTOR PEDAGOGICO

Objetivo: Identificar las competencias laborales que poseen el Director
Administrativo de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Canton Cevallos, de acuerdo al modelo estructurado.

Instrucciones:

Seleccione Unicamente un casillero en cada pregunta:

1. ¢El Director Administrativo realiza analisis complejos, organizando y
secuenciando un problema o situacion, estableciendo causas de hecho, o varias
consecuencias de accion?

Sl
NO

2. ¢El Director Administrativo analiza, determina y cuestiona la viabilidad de
aplicacion de leyes, reglamentos, normas, aplicando la l6gica?

Sl
NO

3. ¢(El Director Administrativo comprende rdpidamente los cambios del entorno,
las oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades de la organizacion y
establece directrices estratégicas para la aprobacion de planes, programas y
otros?
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Sl
NO

4. (El Director Administrativo Realiza las acciones necesarias para cumplir con
las metas propuestas, desarrolla y modifica procesos organizacionales que
contribuyan a mejorar la eficiencia?

Sl
NO

5. ¢El Director Administrativo Se anticipa a las situaciones con una vision de
largo plazo; actla para crear oportunidades o evitar problemas que no son
evidentes para los demas, elabora planes de contingencia, es promotor de ideas
innovadoras?

Sl
NO

Gracias por su colaboracién
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Anexo 3. Formato de la Entrevista

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL DIRECTOR ADMINISTRATIVO

Objetivo: Identificar las competencias laborales que poseen los Empleados
Administrativos de la Escuela de Capacitacion para Conductores Profesionales “22 de
Noviembre” del Canton Cevallos, de acuerdo al modelo estructurado.

organizando y

1. ¢(El Director Pedagdgico realiza analisis complejos,
secuenciando un problema o situacion, estableciendo causas de hecho, o varias

consecuencias de accion?

Sl
NO

2 (El Director Pedagogico desarrolla mecanismos de monitoreo y control de la
eficiencia, eficacia y productividad organizacional?

Sl
NO

3 (El Director Pedagdgico reconoce la informacion significativa, busca y
coordina los datos relevantes para el desarrollo de programas y proyectos?

Sl
NO

¢El Director PedagOgico expone programas, proyectos y otros ante las

6.
autoridades y personal de la institucion?

Sl
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NO

7. ¢El Director Pedagdgico Promueve la colaboracion de los distintos
integrantes del equipo, valora sinceramente las ideas y experiencias de los
demas; mantiene una actitud abierta para aprender de los demas?

Sl
NO

8. ¢El Tesorero reconoce la informacion significativa, busca y coordina los datos
relevantes?

Sl
NO

9. (El Tesorero utiliza dinero de caja chica para adquirir suministros de oficina 'y
lleva un registro de los gastos?

Sl
NO

10. ¢El Tesorero escribe documentos de complejidad alta, donde se establezcan
parametros que tengan impacto directo sobre el funcionamiento de una
organizacion?

Sl
NO

11. ¢El Tesorero analiza situaciones presentes utilizando los conocimientos
tedricos o adquiridos con la experiencia, utiliza y adapta los conceptos o
principios adquiridos para solucionar problemas en la ejecucion de programas,
proyectos y otros?

Sl
NO
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢El Tesorero se anticipa a las situaciones con una vision de largo plazo; actta
para crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los
demas, elabora planes de contingencia, es promotor de ideas innovadoras?

Sl
NO

¢El Técnico de Seguridad Vial ofrece guias a equipos de trabajo para el
desarrollo de planes, programas y otros?

Sl
NO

¢El Técnico de Seguridad Vial desarrolla planes, programas o proyectos
alternativos para solucionar problemas estratégicos organizacionales?

Sl
NO

¢El Técnico de Seguridad Vial analiza situaciones presentes utilizando los
conocimientos tedricos o adquiridos con la experiencia, utiliza y adapta los
conceptos o principios adquiridos para solucionar problemas en la ejecucion
de programas, proyectos y otros?

Sl
NO

¢El Técnico de Seguridad Vial se anticipa a las situaciones con una vision de
largo plazo; actla para crear oportunidades o evitar problemas que no son
evidentes para los demas, elabora planes de contingencia, es promotor de ideas
innovadoras?

Sl
NO

¢El Secretario clasifica y captura informacion técnica para consolidarlos?
Sl
NO
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18. ¢El Secretario comunica en forma clara y oportuna informacion sencilla?
Sl
NO

19. ¢EIl Secretario reconoce las oportunidades o problemas del momento, cuestiona
las formas convencionales de trabajar?

Sl
NO

20. ¢El Secretario lee y comprende la informacién sencilla que se le presenta en
forma escrita y realiza las acciones pertinentes que indican el nivel de
comprension?

Sl
NO

21. ¢El Secretario escribe documentos de complejidad alta, donde se establezcan
parametros que tengan impacto directo sobre el funcionamiento de una
organizacion, proyectos u otros? Ejemplo (Informes de procesos legales,
técnicos, administrativos)

Sl
NO

22. (El Inspector analiza, determina y cuestiona la viabilidad de aplicacion de
leyes, reglamentos, normas, sistemas Y otros, aplicando la I6gica?

Sl
NO

23. ¢El Inspector reconoce la informacién significativa, busca y coordina los datos
relevantes para el desarrollo de programas y proyectos?

Sl
NO
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24,

25.

26.

27.

28.

29.

¢El Inspector monitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad
administrativa y asegura el cumplimiento de los mismos?

Sl
NO

¢El Inspector Se adelanta y se prepara para los acontecimientos que pueden
ocurrir en el corto plazo, crea oportunidades 0 minimiza problemas potenciales,
aplica distintas formas de trabajo con una visién de mediano plazo?

Sl
NO

¢El Contador realiza analisis extremadamente complejos, organizando y
secuenciando un problema o situacidn, estableciendo causas de hecho, o varias
consecuencias de accion, anticipa los obstaculos y planifica los siguientes
pasos?

Sl
NO

¢El Contador prepara y maneja el presupuesto de un proyecto a corto plazo?

Sl
NO

¢El Contador determina las necesidades de recursos materiales de la institucion
y controla el uso de los mismos?

Sl
NO

¢El Inspector Se adelanta y se prepara para los acontecimientos que pueden
ocurrir en el corto plazo, crea oportunidades o minimiza problemas potenciales,
aplica distintas formas de trabajo con una visién de mediano plazo?

Sl
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NO

30. ¢ Los Instructores capacitan a los estudiantes de la institucion?
Sl
NO

31. ¢Los instructores escriben documentos de complejidad alta, donde se
establezcan parametros que tengan impacto directo sobre el funcionamiento de
una organizacion, proyectos u otros?

Sl
NO

32. ¢ Los instructores monitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad
administrativa y asegura el cumplimiento de los mismos?

Sl
NO

Gracias por su colaboracion.
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