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EL CAPITAL INTELECTUAL CONSOLIDADO DESDE EL MODELO DE LIDERAZGO

AMCO

The consolidated intellectual capital from the modeof leadership AMCO
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1 INTRODUCCION

En la actualidad, son los intangibles los activodsm
valiosos de la empresa, representados principadmpant

las personas que la conforman, quienes articulan
conocimientos, habilidades, valores y actitudesekn
desempeiio de su quehacer profesional para el bienefi
de la organizacion.

Las organizaciones basadas en el conocimiento han
cambiado y orientado sus procesos y procedimiertos

el fin de estructurar y fortalecer el capital ietdlal, es
decir, todos aquellos conocimientos tacitos o eiph
generadores de valor agregado.

El cambio de paradigma a la sociedad del conoctmien
han inducido el fortalecimiento del carisma, inapion,
estimulacién intelectual y consideracién individzadla
como componentes necesarios para afianzar el Zigiera
que como expreso Bass (1990) “consiste en motilas a
personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan
como consecuencia, se producen cambios en los grupo
las organizaciones y la sociedad”, con el fin dgrdo
competitividad, productividad e innovacioén oriergadla
sostenibilidad organizacional.

2 CAPITAL INTELECTUAL

Fecha de Recepcion: 8 de julio de 2009
Fecha de Aceptacion: 29 de Agosto de 2009

Para Edwinson y Malone (1999) "es la posesion de
conocimientos,  experiencia  aplicada, tecnologia
organizacional, relaciones con clientes y destrezas
profesionales, que dan a una empresa una ventaja
competitiva en el mercado".

Asumiendo esa definicion se puede decir que esta
constituido por el inventario de conocimiento gexer

por la empresa y se expresa en términos de tedaplog
informacién y habilidades desarrolladas por el queak
todos ellos unidos y orientados para crear valoegeglo

al cliente.

Ademas Edwinson y Malone (1997), indicaron quepar
desarrollar el capital intelectual se debe:

» “ldentificar y realzar la visibilidad y mensurali¢id
de los activos intangibles.

e Captar y sostener la comunidad mediante tecnologia
de compartir conocimientos.

e Cultivar y canalizar el capital intelectual por rized
de desarrollo profesional, entrenamiento e
intercambio de informaciéon computarizada.

» Capitalizar econdémicamente agregando valor
mediante la circulacién de conocimiento, aumento de
transferencia de destrezas y experiencia aplicada.”

Teniendo en cuenta lo anterior, las autoras compdat
posicion de Bontis (1998) cuando indica que el tehpi
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intelectual de las empresas estda formado por tapita
humano, capital estructural y capital cliente.

a. Capital Humano: hace referencia a los miembros de
la organizacidn que poseen conocimiento tacito
individual. El capital de un individuo esta formado
por su medio genético, educacion, experiencia y
actitud. Este capital es la base de la innovacitm y
efectividad estratégica, el cual se puede medir con
base al volumen.

b. Capital Estructural: son las relaciones formales e
informales que permiten el funcionamiento de la
empresa. Los sistemas de informacion, técnicas y
procedimientos de trabajo pueden transformar el
conocimiento tacito individual en recursos para un
grupo o equipo de trabajo. Sin la estructura, el
capital humano no lograria transformase en capital
intelectual, es decir, no podria codificarse pagadr
la eficiencia e innovacion. El capital estructusal
puede medir en funcién de la eficiencia.

c. Capital Cliente: es el conocimiento de canales y
relaciones con los clientes. A mayor entendimiento
de un cliente, se fortalece su lealtad. A su veig e
capital estd determinado por las relaciones con
proveedores, asociados y el gobierno. Se puede
medir en funcion de lealtad. El valor de este ahpit
esta centrado en la sensibilidad para respondas a |
necesidades y actitudes de un cliente.

De esta manera, el capital intelectual estructurado
proporciona una ventaja comparativa frente al
competidor. Su medicibn es compleja, renovable y
tiende a volverse obsoleto rapidamente por la iadoc

del cambio del entorno.

A continuacion se muestran los aspectos que,&xiorile
las autoras, debe trabajar una organizacién paazaf
el capital humano, estructural y de cliente.

2.1 Componentes humanos

Cada compafia tiene formas y cantidades Unicas de
conocimiento, el cual debe ser entendido, medido e

incrementado en forma particular con relacién al
quehacer organizacional.

El fortalecimiento del capital humano depende de la
combinacion de cuatro variables especificas:

a. Educacién: como factor importante para el desarroll
integral de todos los miembros de la organizacion,
que repercute al generar niveles superiores de
produccion y posiblemente se logren avances
técnicos y/o tecnolégicos.

b. Experiencia: es un activo clave para la empresa, ya
que es el conocimiento adquirido a través de la
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practica profesional o laboral. Esta se debe
sistematizar para garantizar su conservacion y
transmision.

c. Habilidades naturales: son las capacidades con las
que se nace para realizar ciertas actividades y que
pueden ser desarrolladas a lo largo de la vida. Es
importante identificarlas y potencializarlas.

d. Actitud: es la disposicion de animo manifestadalen
querer aprender y no en el tener que aprender.

2.2 Estrategias organizacionales para fortalecer el

capital intelectual

El capital humano, aunque no puede ser producido en
masa, si es posible estimularlo individualmenteuaa
organizacion mediante el fortalecimiento del cdpita
estructural con las siguientes estrategias:

a. Administrar el conocimiento, liberando el potencial
creativo de la persona a través del intercambio
continuo de informacién.

b. Flexibilizar la estructura organizacional,
disminuyendo la rigidez que especializa al hombre e
funciones repetitivas.

c. Establecer y consolidar una cultura y ambiente
organizacional que privilegie los valores, el
aprendizaje, la creatividad, la innovacién y la
experimentacion.

d. Promover un clima de investigacion y desarrollo
generador de cambios que fortalezcan Ia
competitividad y posicionamiento de la organizacion

2.3 Elementos que estimulan el desarrollo del

conocimiento

Una organizacion focalizada en el fortalecimientl d
capital intelectual debe tener en cuenta los sigese
aspectos para el desarrollo del capital cliente:

a. Rapidez y asimilacion del aprendizaje. El tiempo e
factor determinante para su desarrollo dado questod
los clientes tienen necesidades, pero en diferente
grado y nivel.

b. Capacidad de relacionar conocimientos. La
habilidad para relacionar conceptos e ideas es
elemento clave en el desarrollo del capital clichée
forma de resolver problemas y entender su mecanica
de solucion, permite extenderla a nuevos
pensamientos y soluciones derivadas. Si se estiend
el proceso facilmente, el resultado se reproduce
cuantas veces sea necesario.
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c. Enfasis en el pensamiento y la libertad de losrasto
involucrados en el proceso organizacional. El
privilegio que le corresponde al hombre, el cual no
podra ser desplazado por la maquina es la capacidad
de pensar y elegir libremente, sin ninguna
determinacion previa.

d. Aprender a aprender y a desaprender. El aprendizaje
busca el crecimiento integral de la relacion chent
empresa, mediante elementos fisicos, emocionales e
intelectuales. Fortaleciendo el pensamiento aclit
y creativo lo cual obedece a un proceso que nunca
termina.

Al tener en cuenta el capital intelectual, se llegéa
necesidad de identificar el liderazgo requerido |aar
empresas en la sociedad del conocimiento.

3 LIDERAZGO PARA EL SIGLO XXI

Las definiciones de liderazgo presentadas por sario
autores, tienen en comudn las personas como elemento
fundamental del proceso quienes se interrelaciaaa
permitir la satisfaccion de necesidades y ademéasnha
énfasis en el logro de objetivo o resultados comune
permitiendo el cambio de metas y proyectos indidesi

para alcanzar un desempefio de excelencia en la
organizacion eligiendo y estableciendo las mejores
alternativas posibles.

Identificando las necesidades de la sociedad del
conocimiento se debe conocer las propuestas dazge
desde los enfoques sustancialistas, comportamgntale
situacionales, personales y transformacionales, asi

a. Enfoques sustancialistas: Desde los Griegos y aun
antes la humanidad se interesé en responder ;€ual e
el “secreto” del lider? identificando rasgos de la
personalidad que se encuentran profundamente
arraigados sean de forma permanente, innata o
adquirida por un trabajo continuo.

b. Enfoques comportamentales: ¢(COmo se comportan
las personas con liderazgo? para dar respuesta
indagan del comportamiento y no en los rasgos
permanentes de la personalidad. Los aportes
significativos estan dados por: la teoria X y Y de
McGregor, el sistema gerenciales de Likert y la
rejilla gerencial de Blake y Mouton.

c. Enfoques situacionales: Busca dar respuesta a
¢Puede un mismo estilo de liderazgo ser exitoso en
todas las circunstancias? teniendo en cuentatdistin
estilos con las distintas personas o con la misma
persona pero en diferentes momentos y situaciones.
Se destacan Fred Fiedler y Hersey y Blanchard.
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d. Enfoques personales: ¢En qué atributos de la
personalidad se basan los comportamientos eficaces
de los lideres? donde se reconocen que para
incrementar el liderazgo se tienen condiciones
naturales no determinantes pero si necesarias,
trabajo personal de introspeccion y el liderazgo po
comportamiento, ética y contenido. Entre los mas
influyentes estdn Warren Bennis y Stephen R.
Covey.

e. Enfoques transformacionales: Busca dar respuesta a
¢Qué debe hacer el lider para transformar y
desarrollar a los integrantes? teniendo en cuarga g
las personas comprometidas son creativas,
conocedoras de su trabajo y estan dispuestas a
orientarse a causas trascendentes, al cambio. Entre
los autores representativos estan Bernard Bass,
David Fischman y Alicia Kaufmann.

f. Enfoques prospectivos: Teniendo en cuenta los
cambios a los que se han enfrentado y enfrentasan |
organizaciones en el siglo XXI, se debe dar regpues
a ¢Sera el liderazgo un atributo necesario en los
gerentes de nuevo tipo? para lo cual se tienen los
trabajos realizados por Charles Handy, Peter Senge,
Edgar Schein y Kouzes y Posner.

Con todo lo anterior, las autoras consideran que lo
seguidores del lider deben trascender su interés
individual por el bien del grupo, deben tomar eenta
objetivos de largo plazo y desarrollar concienctalas
cosas importantes, por eso asumieron la definicién
Bass (1990) presentada en la introduccion de este
articulo.

Con la aplicacion de esta definicion, las autoras s
adscriben al enfoque transformacional que podra
fortalecer el profesional para lograr la productad,
competitividad e innovacion de las organizaciones
colombianas.

3.1 Modelo de liderazgo AMCO

El modelo de liderazgo AMCO (Figura 1) es uno d& lo
resultados de la tesis doctoral de una de las asutpr
muestra las relaciones directas e indirectas que se
necesitan para desarrollar la dimension liderazgtas
personas dentro de la organizacion.

El modelo consta de tres niveles: individual, dogide
gestién, cada uno de ellos esta conformado poesfas
decir, proyecciones del liderazgo en una direcgiéada
una se alimenta de variables o sea elementos néd=va
para su descripcidn, las cuales tienen un proceso d
retroalimentacion y fortalecimiento que permiten el
proceso de mejoramiento continto.

El nivel individual que hace énfasis en el indivadu
facilitando su trascendencia contiene las fases de:
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Facilidad de comunicacién, con la cual se pretende
que el estudiante se exprese bien y sobretodo sea
persuasivo en sus argumentos, convincente en su
discurso. Para lograrlo se requiere el manejo de:

e Coherencia: congruencia semiética — entre los
canales verbales y no verbales —, la consistencia
sintactica — entre las partes de la frase — vy
consistencia contextual — dentro del cual se
pronuncia la frase —.

* Fluidez: armonia con la que se entrelazan las
ideas al comunicarse.

e Generacion de preguntas: estimulo a reflexion,
busqueda interior, concientizacion de que saben,

hallazgo de recursos internos, aprendizaje,
creatividad, andlisis, sintesis, aumento de
autoestima y en general desarrollo de

potencialidades.

e Compromiso: atencion en la persona con la que
esta dialogando.

e Sensibilidad: capacidad para escuchar
sentimientos subyacentes a las palabras.

los

Figura 1 Modelo de Liderazgo AMCO
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b.

Disposicion al aprendizaje, donde el estudiante
cambia de enfoque o de manera de concebir la
realidad, buscando una mejor manera de hacer las
cosas que permita adquirir y asimilar nuevos
conocimientos y destrezas para utilizarlos en el
quehacer diario. Alcanzable a través de:

» Percepcion: forma en que se organiza e
interpreta la informacion recibida mediante los
drganos sensoriales.

e Curiosidad: deseo de saber y averiguar el
conocimiento de una cosa.

¢ Creatividad: contenido mental de cualquier tipo
mediante ideas originales.

El nivel social mantiene el contacto con los dengés
facilitan la inmersién en la sociedad, estd conémon

por:

a.

Desempefio en equipos de trabajo, que potencia las
capacidades de cada uno de los integrantes que
permite la sinergia necesaria al realizar actividad
Enfocado en el manejo de:

e Actitud: estado de animo con predisposicion
para la accion.

» Bienestar: adhesion circunstancial a la causa o
empresa de otro.

« Ayuda: esfuerzo y medios utilizados para
potenciar a otros equipos.

« Toma Decisiones: andlisis del acontecimiento y
sus causas que permiten identificar la accion
propicia a seguir.

e Seguimiento: comprobacion,
intervencidn de una situacion.

e Sociabilidad: relacién establecida entre dos o
mas personas.

inspeccion o

Negociacion y solucidon de situaciones, maneja la
diferencia de intereses u opiniones entre una 0 mas
partes sobre determinada situacion o tema. Invalucr

pensamiento y accién de los participantes. Para
alcanzarlo se debe tener en cuenta:

e Control: disposicion individual que determina su
tolerancia y paciencia frente a un hecho.

» Orientacion: conciencia de su posicion en las
relaciones interpersonales.

e Reflexién: accion de centrar el pensamiento en
algo prestando atencién y compromiso.

El nivel de gestion que permiten el cambio y evidinc
desde un panorama holistico, incluye:

a.

Orientacién a logros, elige y organiza las mejores
alternativas disponibles para alcanzar resultados
previamente definidos. Donde se requiere la
interiorizacion de:

e Ubicacion: direccién que se quiere seguir para
alcanzar el éxito esperado.

¢ Resultados: efecto esperado de una serie de
acciones a realizar.

e Mejoramiento: accién que permita superar
limitaciones y afianzar capacidad para lograr
resultados.

e Satisfaccion:
realizados.

recompensa por los meritos

Visién de futuro, tiene claridad acerca de la dirét
de su organizacion, inspirado en el escenario de
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futuro deseado que motive a las personas a la

excelencia. Con una orientacioén a:

« Reconocimiento: proceso para examinar a los
integrantes de un equipo de trabajo con el fin de
identificar ventajas y desventajas individuales y

grupales.
« Disefio de

Escenarios:

consiste en hacer

materialmente perceptible la accion y los efectos
de un fenémeno.

* Flexibilizacion:

animo, genio o

indole con

disposicion a ceder o acomodarse facilmente al
dictamen o resolucién de las circunstancias.
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CAPITAL HUMANO

VISION DE
FUTURO

Identifica claramente elementos
del entorno que obligan a repens
su vida y su relacién con la

organizacion.

Tabla 2 Modelo de
Capital Estructural

liderazgo AMCO fortaleciendo el

CAPITAL ESTRUCTURAL

FACILIDAD DE

Comunica apropiada, oportuna y

- asertivamente las decisiones de |a
4 LIDERAZGO PARA FORTALECER EL COMUNICACION | vanizacion.
CAPITAL INTELECTUAL .
) Abre espacios para el promover el
El modelo de liderazgo AMCO suministra 6 fases ajue DISPOSICION AL | autoaprendizaje como factor de
ser involucradas en el capital intelectual de la APRENDIZAJE mejoramiento continuo individual
organizacién, coadyuva al desarrollo del capitahéo, y grupal.
estructural y cliente. ) Propicia el autoguiarse,
o DESEMPENO EN | autodirigirse y automotivarse en
Las SIgUIenteS tablas muestran U-na propuesta para EQU|POS DE todos los integranteS, sin que
fortalecer cada fase del modelo de liderazgo AM®O e | TRABAJO pierdan de vista las metas y
cada una de las componentes del capital intelectual objetivos organizacionales.
Obtiene resultados objetivos
Tabla 1 Modelo de liderazgo AMCO fortaleciendo el ) (acuerdos con sentido) y
Capital Humano NEGOCIACION Y | psicolégicos (todos los
SOLUCION DE involucrados se sienten
SITUACIONES satisfechos) buscando siempre e
CAPITAL HUMANO méximo beneficio para sus
integrantes.
Escucha mas que hablar. 9
FACILIDAD DE Transmite confianza y lealtad por " Facilita el incremento de la
COMUNICACION | su coherencia entre lo que dice, ORIENTACION A eficiencia, calidad y
; LOGROS
piensa y habla. autodesarrollo.
Genera y promueve ideas nuevas, ) Respalda un futuro amplio y
DISPOSICION AL facilitando la estructuracion con VISION DE comprensivo de todo lo que se
los conocimientos previos, la FUTURO desea creando unién y provocangdo
APRENDIZAJE L . -
experiencia adquirida y las accion.
habilidades desarrolladas.
< Elimina sus miedos, inseguridades
DESEMPENO EN y confusiones para fortalgcer un Tabla 3 Modelo de liderazgo AMCO fortaleciendo el
EQUIPOS DE ; : i Capital Cliente
clima de confianza y aprendizaje
TRABAJO . ) .
consigo mismo y sus seguidores
] Fortalece su capacidad critica que CAPITAL CLIENTE
NEGOCIACION Y | le permita intervenir activamente Dialoga verbal. visual formal e
SOLUCION DE cuando se presenta un conflicto de ; 9 ' ’
) - FACILIDAD DE informal con los actores
SITUACIONES intereses o una ambigtiedad en Ia COMUNICACION | involucrados que permitan agreggar
blasqueda de soluciones. ados que p greg
valor y fidelidad con la empresa.
Facilita el alineamiento de sus . .
< objetivos con los organizacionales , Enc.uentra altenativas validas 'y
ORIENTACION A DISPOSICION AL | factibles que sean coherentes con

LOGROS

para incrementar el sentido de
pertenencia y fortalecer los valor
institucionales.

£S

APRENDIZAJE

las necesidades del cliente para
ofrecer la satisfaccion necesaria.
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CAPITAL CLIENTE

DESEMPENO EN
EQUIPOS DE
TRABAJO

Permite la integracion con otros
actores de la organizacion a fin de
alcanzar logros comunes.

NEGOCIACION Y
SOLUCION DE
SITUACIONES

Establece condiciones de ganar—
ganar para que la negociaciéon sea
duradera y permanente, lo cual
genera fidelidad con la
organizacion.

I

ORIENTACION A

Cambia las metas y/o proyectos
para que por medio de un
desempefio de excelencia pueda

LOGROS ; .
satisfacer las necesidades actuales
y futuras del cliente.

) Disefia el futuro de tal forma que
VISION DE sea entendido, creido y apoyado
FUTURO por todos los actores de la

organizacion.
5 CONCLUSIONES

6

[1] BASS, B.

La sociedad del conocimiento necesita cada vez mas
lideres que potencien los equipos de trabajo, como
elemento fundamental en las organizaciones, ya que
en la actualidad se presenta exceso de gestion y
escasez de liderazgo.

Cada puesto de trabajo debe poseer un lider ihtegra
gue pondere la comunicacién y negociacion y

solucidn de situaciones, ya que ellos son mecamgismo
alternos para el mejoramiento de la calidad de eida

la organizacion.

La propuesta tiene presente la coherencia entre la
mente, cuerpo y espiritu como factores claves e éx
en el actuar de las personas quienes deben fantalec
el capital intelectual de la organizacion para ratea

los resultados propuestos.

La aplicacién de la propuesta permite desarrollar e
capital humano, estructural y cliente de Ila
organizacién, a fin de fortalecer la competitividad
productividad e innovacion que por ende permitira e
crecimiento y sostenibilidad de la misma.
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