ORGANIZACIÓN LATINOAMERICANA Y DEL CARIBE DE

ENTIDADES FISCALIZADORAS SUPERIORES

XVIII ASAMBLEA GENERAL ORDINARIA

TEMA II

CAPITAL INTELECTUAL EN LAS ENTIDADES FISCALIZADORAS SUPERIORES (EFS)

A. PRESENTACIÓN

La XVII Asamblea General Ordinaria de la Organización Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS), realizada en la ciudad de Santo Domingo, República Dominicana, el 6 de octubre de 2007, aprobó como segundo tema técnico a ser abordado en la sesión plenaria técnica de su próxima reunión correspondiente al año 2008, relacionado al “Capital intelectual en las Entidades Fiscalizadoras Superiores (EFS).

Con este trabajo se pretende iniciar una discusión sobre el capital intelectual o la gestión del conocimiento que debería desarrollarse y sostenerse en las entidades miembros de OLACEFS, con la finalidad de prepararnos para un futuro con mayor eficiencia y eficacia.

Presentamos las opiniones de expertos en el tema para implementar técnicas que nos llevarán a cultivar y mantener el capital intelectual entre los recursos humanos de nuestras entidades, puesto que se constituye en un activo intangible, volátil y difícil de concretar y retener.

Se procura contar entre todas las EFS de América Latina y el Caribe con un lenguaje uniforme y estandarizado para conseguir el propósito que nos lleva a estudiar este tema, cual es el de desarrollar el capital intelectual y mantenerlo para brindar a las entidades públicas, Congreso y Poder Ejecutivo, nuestra auditorías,  evaluaciones, capacitación a funcionarios públicos en forma apropiada y de acuerdo con las exigencias de la sociedad de cada uno de nuestros países. Esto conlleva a una constante actualización y sobre todo que estos conocimientos adquiridos se repliquen en los productos que procesamos y en las actividades que desarrollamos en cumplimiento de nuestros mandatos y atribuciones.

Estamos seguros, que en todas las EFS de nuestros países se están haciendo esfuerzos para contar con capital intelectual en las diferentes áreas, a través de capacitaciones e intercambio de experiencias a nivel nacional e internacionales; pero es importante que esas prácticas sean discutidas entre todos nosotros para tomar medidas técnicas y políticas institucionales que conlleven a una implementación de las teorías que aquí estudiaremos para una mejor gestión de fiscalización de los recursos del Estado que las entidades públicas manejan, y sobre todo, apoyar a que estas entidades inviertan con eficacia, eficiencia y economía en planes, programas y proyectos que contribuyan al mejoramiento del nivel de vida de los ciudadanos de nuestras naciones. 

B. JUSTIFICACIÓN

En los últimos años, el capital intelectual y la gestión del conocimiento de las organizaciones han ocupado el interés de investigadores, directores de empresas e instituciones en general. Importantes esfuerzos se están llevando a cabo para conceptualizar y estructurar corrientes de pensamiento que permitan una comprensión más holística del tema. No obstante, aún persiste cierta confusión sobre cómo instrumentar dichos conceptos y modelos y cómo hacerlos útiles para la toma de decisiones cotidianas de las organizaciones. 

El término “Capital Intelectual” en la actualidad causa mucha controversia y como todo planteamiento teórico tiene corrientes opuestas que dan más valor a los activos tangibles de una organización que a los activos intangibles porque consideran que estos últimos no se pueden medir con la misma facilidad que los primeros.

Sin embargo desde hace un tiempo a la actualidad, las organizaciones se dieron cuenta de que sus activos físicos y financieros no tienen la capacidad de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo y dan más importancia a los “Activos Intangibles” que son los que aportan verdadero valor a las organizaciones.

En el marco de una nueva sociedad basada en la información y el conocimiento, se plantea la necesidad de concebir comportamientos nuevos y procesos de cambio en las actividades productivas de los agentes sociales que la componen. 

En este proceso, el papel de la Administración Pública o en el caso de las EFS, es fundamental, tanto en lo que se refiere a su adaptación a la Sociedad de la Información para mejorar su función y su eficacia en el "nuevo espacio público basado en conocimiento", como en lo relativo a desarrollar una iniciativa estratégica que potencie el Capital Intelectual poseído y mejorar o incrementar el valor futuro de los activos intangibles que puedan tener en la actualidad.

C. ANTECEDENTES
En este nuevo milenio, la información y el conocimiento tienen primacía en la sociedad. Ello ha llevado a cambios sustanciales en la forma de entender la realidad. La dirección estratégica se enfrenta también, al reto de gestionar el conocimiento de las organizaciones, por lo cual la investigación en esta área ha dado un giro importante hacia el estudio de los intangibles, y a su impacto en la obtención de ventaja competitiva sostenida, pues aunque se ha reconocido desde hace tiempo que la prosperidad económica descansa en el conocimiento y su aplicación útil, es relativamente nuevo el énfasis en éste último. 

El interés por estudiar los intangibles, también denominado capital intelectual, surge del valor estratégico de los mismos, enfatizado en los trabajos de diversos académicos. 

En 1987 Itami y Roehl
 llamaron la atención sobre la primacía de los intangibles, en la generación de rentas; en 1996 López Sintas, citando a estos autores, resalta la importancia de los activos intangibles, como cultura empresarial, conocimiento acumulado sobre el comportamiento del consumidor, nombre comercial y reputación (por nombrar unos cuantos) como determinantes de la ventaja competitiva en las empresas.

Por su parte, Hall (1992, 1993) y Teece (1998) abordaron la relevancia de los intangibles en la generación de ventaja, pues aunque estos recursos suelen permanecer invisibles a la información contable, debido a la dificultad para identificarlos y valorarlos, son, sin embargo, los que crean mayor valor; de allí que la diferencia entre el valor contable y el valor de mercado de algunas empresas sea tan importante. 

A partir de estos trabajos pioneros, cobra interés el estudio sobre la medición de los intangibles, a fin de establecer unidades de medida homogéneas (como en el caso de los activos tangibles), fáciles de interpretar y cuya información sirva de herramienta de gestión para la toma de decisiones.

Debe quedar claro que los modelos de medición de intangibles son complementarios al sistema contable existente, y no pretenden en manera alguna reemplazarlos; lo que buscan es diseñar indicadores del crecimiento de estos activos, de su rotación o renovación, y ratios que midan la eficiencia de su uso y el riesgo de su pérdida. 

D. OBJETIVOS

Gestionar el conocimiento y el capital intelectual en las Entidades de Fiscalización Superior de América Latina y el Caribe, para adaptarse a un nuevo paradigma institucional en el que el valor del conocimiento y los activos intangibles se conviertan en la fuente de ventaja competitiva. En este sentido, se define un contexto de gestión pública que obliga a las instituciones a redefinir su papel en la sociedad del conocimiento y en consecuencia redefinir su función como agentes de servicio público. 

Compatibilizar una técnica y metodología para lograr implementar procesos de aprendizaje organizativo como medio para asegurar la correcta asimilación de conocimientos claves, indispensables para la agregación de valor.

Sentar las bases para estandarizar las mediciones, monitoreos o evaluaciones respectivas a nivel de las EFS.

E. CAPITAL INTELECTUAL

El concepto “capital intelectual”, ha adquirido alta relevancia entre las nuevas contribuciones en la gestión de organizaciones y sus explicaciones más notorias provienen de la década de los noventa, donde opiniones planteadas de manera diferente llevaban a convergencias como las siguientes:

Edvinsson (1996) presenta el Concepto de Capital Intelectual mediante la utilización de la siguiente metáfora: “Una corporación es como un árbol. Hay una parte que es visible (las frutas) y una parte que está oculta (las raíces). Si solamente te preocupas por las frutas, el árbol puede morir. Para que el árbol crezca y continúe dando frutos, será necesario que las raíces estén sanas y nutridas. Esto es válido para las empresas: si sólo nos concentramos en los frutos (los resultados financieros) e ignoramos los valores escondidos, la compañía no subsistirá en el largo plazo”. 

El capital individual se divide en:

· Capital Humano   

· Capital Estructural

· Capital Clientela.   

· Capital Organizacional.   

· Capital Innovación.   

· Capital Proceso   

“Brooking (1997), “con el término capital intelectual se hace referencia a la combinación de activos inmateriales que permiten funcionar a la empresa”; puede dividirse en cuatro categorías: 

· Activos de mercado (potencial derivado de los bienes inmateriales que guardan relación con el mercado). 

· Activos de propiedad intelectual (know-how, secretos de fabricación, copyright, patentes, derechos de diseño, marcas de fábrica y servicios). 

· Activos centrados en el individuo (cualificaciones que conforman al hombre y que hacen que sea lo que es).

· Activos de infraestructura (tecnologías, metodologías y procesos que hacen posible el funcionamiento de la organización).   

Edvinsson (1996) presenta el Concepto de Capital Intelectual mediante la utilización de la siguiente metáfora: “Una corporación es como un árbol. Hay una parte que es visible (las frutas) y una parte que está oculta (las raíces). Si solamente te preocupas por las frutas, el árbol puede morir. Para que el árbol crezca y continúe dando frutos, será necesario que las raíces estén sanas y nutridas. Esto es válido para las empresas: si sólo nos concentramos en los frutos (los resultados financieros) e ignoramos los valores escondidos, la compañía no subsistirá en el largo plazo”. 

El capital individual se divide en:

· Capital Humano   

· Capital Estructural

· Capital Clientela.   

· Capital Organizacional.   

· Capital Innovación.   

· Capital Proceso   

Steward (1997) define el Capital Intelectual como material intelectual, conocimiento, información, propiedad intelectual, experiencia, que puede utilizarse para crear valor. Es fuerza cerebral colectiva. Es difícil de identificar y aún más de distribuir eficazmente. Pero quien lo encuentra y lo explota, triunfa. El mismo autor afirma que en la nueva era, la riqueza es producto del conocimiento. Éste y la información se han convertido en las materias primas fundamentales de la economía y sus productos más importantes.  

Para este autor el capital humano se divide en:

· Capital Humano. 

· Capital Estructural. 

· Capital Cliente. 

El Capital Intelectual lo podemos definir como el conjunto de Activos Intangibles de una organización que, pese a no estar reflejados en los estados contables tradicionales, en la actualidad genera valor o tiene potencial de generarlo en el futuro (Euroforum, 1998); que dice que  el capital intelectual se compone de:

· Capital Humano. 

· Capital Estructural. 

· Capital tecnológico

· Capital de negocio

· Capital organizativo

· Capital Relacional”

Esta clasificación la explicaremos de forma general. Se entiende por capital humano al conjunto de conocimientos, habilidades, educación, experiencia, formación, competencia individual que poseen las personas y particularmente los equipos de trabajo, así como su capacidad de aprender y crear. Este capital no se convierte en propiedad de la organización.

El capital estructural está conformado por la infraestructura que incorpora, forma y sostiene el capital humano y sirve de soporte para lograr la optimización de su rendimiento y consecuentemente del rendimiento empresarial, este último como propiedad de la organización. Se incluyen activos de propiedad intelectual como bases de datos, sistemas administrativos, procedimientos y tareas. 

Por su parte, el capital relacional esta referido al grado de relación que tiene la organización con terceros y las percepciones que éstos tienen con la misma; como por ejemplo imagen de marca, lealtad y satisfacción de los clientes y acuerdos con proveedores, entre otros.  

 “Viedma
 (1998) decía: “Vamos a exponer brevemente cuál es el estado del arte en la actualidad en los modelos de gestión de las "core competencies" o del capital intelectual. En el mundo supercompetitivo actual en que vivimos, caracterizado por un progreso vertiginoso en las nuevas tecnologías de la información y las telecomunicaciones, los activos más valiosos de las empresas ya no son los activos tangibles tales como la maquinaria, los edificios, las instalaciones, los "stocks" y los depósitos en los bancos, sino los activos intangibles que tienen su origen en los conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas que forman parte del núcleo estable de la empresa. A estos activos intangibles se les denomina Capital Intelectual y comprenden todos aquellos conocimientos tácitos o explícitos que generan valor económico para la empresa. Véase al cuadro siguiente:

MONITOREO DE ACTIVOS INTANGIBLES
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Kart Eric Sveiby “The New Organizacional  Wealth”

a) Activos de competencia individual. Se refieren a la educación, experiencia, "know how", conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas que trabajan en la empresa. No son propiedad de la empresa. La empresa contrata el uso de estos activos con sus trabajadores. Los trabajadores al marcharse a casa se llevan consigo estos activos. A este conjunto de activos se les denomina también Capital Humano. 

b) Activos de estructura interna. Se refieren a la estructura organizativa formal e informal, a los métodos y procedimientos de trabajo, al software, a las bases de datos, a la I+D (investigación y desarrollo), a los sistemas de dirección y gestión, y a la cultura de la empresa. Estos activos son propiedad de la empresa y algunos de ellos pueden protegerse legalmente (patentes, propiedad intelectual, etc.).

c) Activos de estructura externa. Se refieren a la cartera de clientes que recibe el nombre de fondo de comercio, a las relaciones con los proveedores, bancos y accionistas, a los acuerdos de cooperación y alianzas estratégicas, tecnológicas, de producción y comerciales, a las marcas comerciales y a la imagen de la empresa. Estos activos son propiedad de la empresa y algunos de ellos pueden protegerse legalmente (marcas comerciales, etc.). 

Siendo el capital intelectual la principal fuente de riqueza de nuestras empresas es totalmente lógico que la dirección de las mismas preste una atención especial a la gestión eficaz de dicho capital intelectual. Así pues la capacidad de identificar, auditar, medir, renovar, incrementar y en definitiva gestionar estos activos intelectuales es un factor determinante en el éxito de las empresas de nuestro tiempo.”
 

La agrupación de los activos intangibles es los que forma el denominado “capital intelectual” que es el conocimiento intelectual de una organización, vale decir la información intangible que posee y que puede producir valor.

El Banco Mundial a través de determinados esquemas de medición, ha calculado que los 29 países que concentran el 80% de la riqueza total del planeta deben su bienestrar, en un 67 % al capital intelectual, en un 17 % al capital natural y en un 16 % a su capital productivo.”
  

No sería apropiado dejar de lado algunos modelos que intentan valorar el capital intelectual, para lo cual volvemos a apoyarnos en Javier Gil Antelo que dice al respecto:

El “Cuadro de Mando Integral” de Norton y Kaplan es un sistema de gestión de información estratégica que integra los activos intangibles con los resultados financieros a través de indicadores que representan la estrategia desde cuatro perspectivas: financiera, clientes, procesos internos, y aprendizaje y crecimiento.

El “Navegador” de Skandia, pionero en el mundo en el estudio de los componentes del Capital Intelectual; tiene como principal característica que está compuesto por áreas de eventual potenciación y mejora donde se encuentran los factores claves para el éxito en una determinada organización.

El modelo “Meritum”, es una herramienta flexible que permite identificar, caracterizar y medir los intangibles en la empresa. Los intangibles se encuentran agrupados en cuatro categorías: recursos humanos, clientes, tecnología y procesos, y tienen un conjunto de indicadores en cada una de estas áreas que les permite realizar como una especie de auditoría de información.”

El tratamiento del capital intelectual, es sin lugar a equivocarse un tema de la alta relevancia en las Entidades de Fiscalización Superior EFS´s, razón por la que se ha seleccionado como tema de análisis la XVIII Asamblea de la OLACEFS, es por ello que tomando de quienes están en contacto permanente con este tema, se ha incorporado la siguiente propuesta del autor ya citado Javier Gil Antelo para dejar una herramienta que permita valorar el capital intelectual de nuestras organizaciones, identificando primero las variables a ser medidas y paso siguiente definiendo los indicadores capaces de reflejar el valor de dichos elementos. Para este propósito mostramos el procedimiento para valorar el capital intelectual en una organización:
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a. Determinación del inductor de valor.- identifica los factores que actúan como gatillo o palanca para la agregación o destrucción de valor en las organizaciones, en cada una de las dimensiones o bloques tradicionales.

b. Desarrollo de un sistema de indicadores.- donde cada uno de los inductores de valor en que se descomponen las dimensiones o bloques, se hacen corresponder con indicadores (financieros o no financieros) relevantes, susceptibles de medición.

c. Desarrollo de herramientas de medición para los indicadores.- debe determinarse la forma de medición de los indicadores, vale decir, la manera de calcularlos con fórmula cuando se cuantifican (modalidad de preferencia) o por encuesta cuando la valoración es cualitativa. 

d. Valoración del capital intelectual.- que permite determinar el impacto de cada indicador y de cada dimensión dentro de la valoración del capital intelectual de la organización. Se deben ponderar las dimensiones y sus indicadores dentro del valor total, luego determinar los gastos o inversiones en cada dimensión, para finalmente determinar el valor por la fórmula de Edvinsson y Malone.

Valor del  
CI  =  C * i

Donde: 
CI =  valor del capital intelectual en unidades monetarias.




C  =  inversión en capital intelectual.


i   = coeficiente de eficiencia con que la organización esta utilizando el capital.

e)   Gestión del capital intelectual.- desarrollado e implantado el sistema de medición, la organización debe analizar los resultados internamente. Se trata de conocer los niveles óptimos a los que quiere llegar con cada recurso intangible crítico, por tanto, el objetivo de esta etapa es evaluar si la estrategia de generación de valor de la organización y el impacto de dicha estrategia en el retorno de la inversión realizada en los activos del conocimiento o de “capital intelectual” está alcanzando los resultados esperados.

La cuantificación del capital intelectual sigue siendo un tema no resuelto, pese a su importancia y la preocupación que ha generado, dado el gran valor agregado que incorpora en los productos y sobre todo en los servicios que ofrece una organización. 

La gestión del conocimiento y la gestión del capital intelectual. 

La gestión del conocimiento (KM Knowledge Management) y la gestión del capital intelectual (ICM Intellectual Capital Management), son conceptos que muchas veces se confunden y sus contenidos en parte se superponen; sin embargo, existen diferencias esenciales de enfoque entre ambas, lo cual intentaremos clarificar apoyándonos nuevamente en J.M. Viedma que explica: 

“La gestión del Capital Intelectual, (ICM), se concentra básicamente en crear, conseguir y gestionar eficazmente todos aquellos activos intelectuales necesarios para conseguir los objetivos de la empresa y llevar a término con éxito sus estrategias. Es, por lo tanto, una gestión de los activos intelectuales desde un punto de vista gerencial o estratégico.

La gestión del conocimiento (KM) por otro lado se refiere más bien a los aspectos tácticos y operacionales. Es también más detallada y se centra en facilitar y gestionar las actividades relacionadas con el conocimiento tales como su creación, captura, transformación y uso. Su función consiste en planificar, poner en marcha, operar y controlar todas las actividades y programas relacionados con el conocimiento, que requiere una gestión eficaz del capital intelectual. 

Tanto la gestión del capital intelectual como la gestión del conocimiento son de hecho la piedra angular del paradigma de empresa u organización excelente, triunfadora del siglo XXI.”

Gestión del conocimiento y capital intelectual en la administración pública

Los estudiosos de las ciencias administrativas han coincidido en manifestar que las características propias de la sociedad actual marcan dos conceptos estrechamente  relacionados: el conocimiento y las ventajas competitivas. Es en este sentido que podemos citar a Laurence Prusak (Director de Knowledge Managemente en I.B.M.) que dice “que la fuente principal de ventajas competitivas de una empresa reside fundamentalmente en sus conocimientos, o más concretamente en lo que sabe, en cómo usa lo que sabe y en su capacidad de aprender cosas nuevas. De este modo y en conexión con esta especial relevancia del conocimiento, la sociedad actual también recibe el nombre de sociedad del conocimiento.”

Por su parte Peter Drucker ha manifestado “El valor se crea hoy por la productividad y por la innovación, ambas aplicaciones del conocimiento del trabajo. Los grupos sociales dominantes de la sociedad de conocimiento serán los trabajadores de conocimiento - ejecutivos instruidos que deben asignar sus conocimientos a usos productivos – .… los profesionales de conocimiento y los trabajadores de conocimiento… 

Lo que hoy consideramos conocimiento es necesariamente altamente especializado. Lo que hoy consideramos conocimiento se prueba a sí mismo en la acción. Lo que entendemos por conocimiento es información eficaz en la acción, información enfocada en los resultados. Los resultados están por fuera de la persona, en la sociedad y la economía, o en el progreso del conocimiento mismo….. Esta mudanza de conocimiento a conocimientos, le ha dado al conocimiento el poder de crear una nueva sociedad. Pero esta sociedad tiene que estructurarse sobre la base de que el conocimiento sea especializado y las personas instruidas sean especialistas. Esto les da su poder. Pero también plantea cuestiones básicas – de valores, de visión, de creencias- es decir, de todas las cosas que mantiene unida a la sociedad y le dan sentido a la vida. 

Pero hay una cosa que sí podemos predecir: el cambio más grande será en el conocimiento; en su forma y en su contenido; en su significado; en su responsabilidad; y en lo que significa ser una persona educada.”
   

Lo anterior nos permite afirmar que los conocimientos que las organizaciones pueden acumular son definitivamente la fuente de sus ventajas competitivas sostenibles, aclarando que estamos haciendo referencia a aquel conocimiento que contribuye a generar valor económico. J.M. Viedma afirma, “Si la palabra conocimiento se toma en un sentido amplio y abarca por lo tanto aparte de los conocimientos propiamente dichos, habilidades, experiencia, valores, actitudes, "know how", etc., nos encontramos con que la frase conocimientos esenciales es equivalente a competencias nucleares o en inglés "core competencies". Al mismo tiempo como los conocimientos esenciales o competencias nucleares generan valor económico para la empresa se pueden considerar desde una perspectiva contable financiera como activos intangibles, activos intelectuales o capital intelectual.”

La Teoría de Recursos y Capacidades
 procede del ámbito académico (se desarrolla en los años 80) y viene a ser la precursora de la Gestión del Conocimiento (años 90), concepto mucho más ligado a la práctica empresarial.

Partiendo del modelo de las cinco fuerzas de Michael Porter
, herramienta fundamental para entender el entorno competitivo y los vectores que desde el exterior (competidores potenciales, productos sustitutivos, proveedores, compradores y competidores en la industria) influyen en las empresas de un mismo sector, el análisis estratégico ha intentado investigar por qué dentro de un mismo sector se producen diferencias en el desempeño de las organizaciones. Por esta razón, el estudio de la estrategia avanzó hacia el paradigma de la estrategia basada en los recursos y capacidades que se poseen (enfoque interno), o los que se deben adquirir para poder competir. En definitiva, se pasa de un enfoque exterior a uno interior a la hora de fundamentar la creación de ventajas competitivas.

La Teoría de Recursos enlaza completamente con los conceptos asociados a la Gestión del Conocimiento. Ambos enfoques se centran en la  generación de capacidades distintivas (también llamadas competencias fundamentales) a largo plazo. La realidad es que esas capacidades distintivas se basan en recursos y capacidades de carácter intangible. 

Para que los recursos de una empresa sean realmente útiles deben ser adecuadamente combinados y gestionados para generar una capacidad. Así, podemos considerar que una capacidad organizativa es la habilidad de una empresa para llevar a cabo una actividad concreta (en grupo). La relación entre recursos, capacidades, estrategia y ventaja competitiva queda reflejada en la figura siguiente:

 [image: image3.png]Capacidades
Organizativas





Recursos, Capacidades y Ventajas Competitivas.
Fuente: Grant (1996) 

Desde su concepción inicial las Administraciones Públicas o para nosotros las EFS, representan una realidad sistémica dentro de un contexto, vinculando su legitimidad a su capacidad de adaptación al medio y de creación de ciertas condiciones "ambientales". De esta forma, la Administración se define como "herramienta de la que se dotan los Estados modernos para garantizar los derechos fundamentales de los ciudadanos, asegurar el cumplimiento de sus obligaciones cívicas y facilitar la prestación de servicios básicos de una sociedad del bienestar. Actúan, pues, como interfaces entre el poder político, el mundo económico y la sociedad civil. Por ello, se ven afectadas por los cambios, reorientaciones o evoluciones que se producen en cualquiera de los extremos de esas relaciones.

En este sentido, y debido a determinadas características organizativas (estructura demasiado piramidal, excesiva burocracia, etc.), el rol de la Administración Pública ha sido asociado durante décadas con la idea de rigidez y estancamiento en unos moldes de actuación obsoletos. No obstante, a pesar de esta lentitud en sus procesos de cambio, la acción pública ha venido experimentando ciertas modificaciones con el propósito de su adaptación al entorno, realzando la importancia de servicio al usuario (cliente).

Derivado de este nuevo planteamiento del "cliente", aparecen elementos clave para el desarrollo de nuevos sistemas de gestión orientados a la satisfacción del cliente, a saber, la cultura organizativa, el "empowerment" del empleado público, la autoevaluación, la gestión del conocimiento y del capital intelectual, etc. En esta línea se articula la iniciativa relacionada con la creación de una Administración "inteligente" basada en la capacidad de adaptación al nuevo orden global y en línea con la creación de actitudes e instrumentos que permitan los necesarios grados de flexibilidad organizativa.
 

Dentro de este enfoque de modernización, la trascendencia de estos nuevos planteamientos está influyendo en la elaboración de directrices y recomendaciones dentro de estructuras como la OLACEFS promoviendo una línea de acción encaminada a la implementación de sistemas de calidad organizativa,  con el objetivo de potenciar las labores de intercambio de experiencias y buenas prácticas en gestión pública entre los diferentes países miembros.

En este sentido, se debe realizar la diferenciación administrativa con el fin de adaptar y aplicar las estructuras y valores organizativos adecuados a la realidad de cada organismo, ya que las entidades que tienen entre sus cometidos los aspectos de gestión y contacto con el "ciudadano-cliente" necesitan de un matiz de cambio distinto a las entidades puramente reguladoras.

Para configurar los enfoques organizativos adecuados es necesario plantear una reflexión sobre la utilidad y funciones que legitiman la presencia de las unidades administrativas analizando su volumen, objetivos, procedimientos, descripción de puestos de trabajo y contenidos, necesidades de información, formación, responsabilidades, etc.

De ahí el uso de técnicas como la gestión de la calidad total (Modelo EFQM), la valorización del capital intelectual y el conocimiento ("Skandia Navigator", "Balanced Scorecard", etc.) que tratan de potenciar metodologías de gestión integrales, considerando tanto los activos tangibles como los intangibles.
 

La Gestión del Conocimiento es, en definitiva, la gestión de los activos intangibles que generan valor para la organización. La mayoría de estos intangibles tienen que ver con procesos relacionados de una u otra forma con la captación, estructuración y transmisión de conocimiento. Por lo tanto, la Gestión del Conocimiento tiene en el aprendizaje organizacional su principal  herramienta. La Gestión del Conocimiento es un concepto dinámico o de flujo. 

F. EXPERIENCIA EN OTRAS EFS
Como concepto la Gestión de Conocimiento recientemente se ha incorporado en algunas Entidades de Fiscalización Superior miembros de la OLACEFS, pero, sin embargo, en la práctica se venían realizando procesos de aprendizaje organizacional, concebidos como medio para asegurar la construcción colectiva y sistemática de nuevo conocimiento, como es el caso de Colombia y Costa Rica.

En el caso de la Contraloría General de la República de Costa Rica, se encuentra en Proceso de emisión un Manual General de Fiscalización Integral basado en la cadena de valor, que será el instrumento normativo de mayor jerarquía en lo relativo a la regulación y descripción, de forma general, de los procesos que deben aplicarse en la CGR.

Para Costa Rica los procesos primarios o esenciales de gestión deben engranarse en lo que se denomina una cadena de valor, así también los procesos de apoyo los cuales están al servicio de los primeros. Estos procesos se agrupan en tres macro procesos, sean Gobierno Corporativo, Gestión del Conocimiento y Gestión de Recursos.

En lo referente a Gestión de Conocimiento, se procura adquirir, transferir y potenciar el conocimiento y la información con base en el aprendizaje individual y colectivo, a través del desarrollo del potencial humano y de las tecnologías de información y comunicación. Su objetivo es aprovechar el conocimiento organizacional para mejorar los productos y servicios de los procesos de fiscalización integral.  Dentro de este macroproceso, existe el proceso de Gestión del Aprendizaje Organizacional, que consiste en las actividades para procurar la transferencia del conocimiento a sus funcionarios.

En el caso de la Contraloría General de la República de Colombia, se ha construido en forma colectiva la Guía de Auditoría Gubernamental con Enfoque Integral, Audite, herramienta informática que recopila y sistematiza las Normas Nacionales de Auditoría Gubernamental, acompañadas de todas las pautas y orientaciones que debe observar el Auditor de la Entidad.

Otro ejemplo fue la construcción de los contenidos académicos de la Escuela de Educación Virtual, igualmente en forma colectiva, lo que ha de permitir condensar el conocimiento institucional de las principales áreas misionales en forma de cursos de carácter curricular, con el objetivo de formar a los profesionales de las áreas de Auditoría Gubernamental, Análisis Macroeconómico e Investigación en Responsabilidad Fiscal. Este proceso permite, a través de las sucesivas réplicas de cada asignatura, repensar conjuntamente desde el espacio académico el quehacer institucional, reflexionar sobre los aspectos que ofrecen ventajas o riesgos y proponer acciones pertinentes.

Siguiendo con Colombia, en el marco de su Política de Gestión del Talento Humano, adoptada durante el presente año, la Gestión del Conocimiento se ha establecido como una de las cuatro áreas transversales que conforman dicha Política. Esta área se complementa y retroalimenta con las áreas restantes (Promoción del Desarrollo Personal, Promoción del Desarrollo Profesional y Gestión de Equipos Productivos) y en ella se busca agrupar, sistematizar y potencializar los esfuerzos institucionales que en este campo se vienen realizando de tiempo atrás de manera un tanto dispersa.

Por su parte el Ministerio de Auditoría y Control de Cuba, tiene como uno de sus desafíos el empleo racional y la máxima utilización de los recursos humanos, o sea la potencialización y el mejoramiento sostenido por casi cinco décadas del capital humano. Siendo parte integral de la gestión del capital humano, su planificación y preservación; la optimización de su empleabilidad y organización del trabajo, propiciando esto un mayor incremento en la productividad de la jornada laboral y la reducción de los costos.

En Cuba recientemente se aprobó un sistema de normas para la gestión del capital humano que propician su desarrollo, potencialización y mejoramiento continuo, lo integran:

NC-3000 – Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano – Vocabulario

NC-3001 – Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano – Requisitos

NC-3002 – Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano – Implementación

Estas normas constituyen una referencia y una herramienta para el trabajo en la Gestión del Capital Humano. Son compatibles con las ISO 9000 y 14000, 

En la Contraloría General de la República de Bolivia se están haciendo esfuerzos para capacitar a los funcionarios públicos de la entidad, pero todavía no se tiene una metodología propia para ejecutar ese conocimiento y realizar las mediciones respectivas. 

No obstante a través del Centro Nacional de Capacitación (CENCAP) dependiente de nuestra entidad se realiza la capacitación de los funcionarios públicos bolivianos en los temas de administración y control gubernamental, así como la planificación, proyectos de inversión pública y otros que tienen que ver con la mejora del sector público de Bolivia.

Asimismo, este año hemos arrancado con especialización, diplomados y maestrías en administración pública y control gubernamental, no sólo para funcionarios de nuestra entidad sino también para quienes forman parte de las unidades de auditoría interna de las entidades del sector público.

F. CONCLUSIONES

En virtud de todo el contenido técnico desarrollado y de las experiencias de algunos países que están trabajando en el tema de capital intelectual, planteamos las siguientes conclusiones y recomendaciones:

La gestión de activos intangibles en una organización contribuye directamente al desarrollo de un país especialmente en las Entidades Fiscalizadoras Superiores, puesto que la fiscalización de los recursos del Estado y el apoyo en la mejora de la gestión pública, son fundamentales para contribuir a elevar los estándares y lograr de esta manera, el mejoramiento del nivel de vida de la población en su conjunto.

Por lo que se hace necesario cuestionar ¿qué servicios espera el ciudadano?, ¿cómo pasar de una organización que administra recursos públicos, centrada en la optimización de los mismos, a una organización orientada al nuevo espacio de actuación y de interrelación con los distintos agentes sociales?.

Para lograr que el capital intelectual, denominada activo intangible, sea aprovechado en su máxima proporción en las EFS, es importante la discusión sobre el tema entre todos los interesados y sobre todo la utilización de una técnica y metodología estandarizada para así poder medir su eficacia de implantación y luego exista un intercambio de experiencias con la finalidad de ir perfeccionando este tema.

La gestión del capital intelectual debe estar vinculada a los procesos de aprendizaje organizativo como medio para asegurar la correcta asimilación de conocimientos claves, indispensables para la agregación de valor. Su marco de reflexión es la Administración Pública y en particular las Entidades de Fiscalización Superior (EFS). 

La temática del capital intelectual en nuestras Entidades Fiscalizadoras Superiores, debe ser una preocupación permanente y aunque existan diferencias entre cada una de nuestras organizaciones sobre cómo aprobemos el mismo; debemos intercambiar conocimientos y experiencias para que fortalezcamos y modernicemos nuestras EFS y así podamos contribuir en mayor medida a la mejora de la gestión pública en nuestros países.

H. RECOMENDACIONES
· Identificar los perfiles de puestos que se requieren para llevar a cabo la estrategia de la Institución.

· Generar el compromiso y responsabilidad del nivel gerencial para identificar los conocimientos requeridos y competencias para el desarrollo de los diversos proyectos.

· Orientar la remuneración e incentivos a promover el desarrollo de competencias que requiere la organización. 

· Contar con registros actualizados de competencias, habilidades y conocimientos que tienen los funcionarios, de tal manera que participen en los proyectos adecuados a su formación.

· Adoptar sistemas de Gestión del Talento Humano que involucren procesos claros e idóneos de selección de personal, dirigidos a vincular a las Entidades Fiscalizadoras Superiores, a profesionales de altas calidades académicas y con perfiles competenciales apropiados para el ejercicio proactivo, reflexivo y propositivo de sus funciones como servidores públicos. Esta política debe involucrar, además, aspectos que promuevan el crecimiento personal y profesional de dichos funcionarios, su constante actualización técnica y su motivación para que su permanencia en la Entidad sea duradera y productiva, y para que encuentren una plena identificación entre su proyecto de realización personal y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

· Adoptar esquemas participativos para la gestión de los proyectos institucionales estratégicos. Estos esquemas deben involucrar la discusión colectiva de las visiones de futuro, el análisis conjunto de los desafíos de la organización y propiciar el trabajo colaborativo para el cumplimiento de los objetivos. 

Guiado adecuadamente, este tipo de procesos crean masa crítica en las instituciones, generan comunidad, fortalecen el compromiso individual y colectivo y logran poner en común, problemas que de otra manera se continuarían afrontando de manera aislada, dispersa e inconexa. 

La documentación y el seguimiento de estos procesos, contribuye enormemente a la creación de memoria institucional, uno  de los factores fundamentales para el aprendizaje organizacional.

· Identificar a los funcionarios que ejercen algún grado de liderazgo técnico en la institución, promover sus acciones de producción intelectual y procurar su vinculación, desde la óptica académica, incluso más allá de su jubilación, para contribuir a la formación de las nuevas generaciones de funcionarios. Sin lugar a dudas, un adecuado equilibrio entre experiencia e innovación, es condición indispensable para que las organizaciones afronten exitosamente los retos que plantea la adaptación al entorno, las demandas sociales y la competencia, las Entidades Fiscalizadoras Superiores no son la excepción.

· Por otro lado, también se debe realizar los mayores esfuerzos posibles para que no exista fuga de capital intelectual entre los recursos humanos que han sido capacitados y entrenados para realizar trabajos específicos, tomando en cuenta la dificultad que existe en nuestros países para lograr formar idóneamente a los técnicos y ejecutivos de nuestras entidades.
Queremos agradecer las contribuciones y comentarios de las EFS de Colombia, Costa Rica, Cuba, Panamá y Venezuela.
MODELOS DE GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

El aporte de la Contraloría General de la República de Panamá al tema de Capital Intelectual en las Entidades Fiscalizadoras Superiores,  ha sido muy importante, nos ha presentado diferentes modelos que pueden ser tomados en cuenta de acuerdo a las características de cada Entidad.

1. MODELO DE GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO DE KPMG CONSULTING (TEJEDOR AGUIRRE, 1998) 

El modelo parte de la siguiente pregunta: ¿qué factores condicionan el aprendizaje de una organización y qué resultados produce dicho aprendizaje? 

Para responder a esta pregunta KPMG realiza un esfuerzo que produce un modelo cuya finalidad es la exposición clara y práctica de los factores que condicionan la capacidad de aprendizaje de una organización, así como los resultados esperados del aprendizaje. 

Una de las características esenciales del modelo es la interacción de todos sus elementos, que se presentan como un sistema complejo en el que las influencias se producen en todos los sentidos. 

La estructura organizativa, la cultura, el liderazgo, los mecanismos de aprendizaje, las actitudes de las personas, la capacidad de trabajo en equipo, etc., no son independientes, sino que están conectados entre sí. 
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Factores Condicionantes del aprendizaje

Los factor es que configuran la capacidad de aprender de una empresa han sido estructurados en los tres bloques siguientes, atendiendo a su naturaleza: 

1. Compromiso firme y consciente de toda la empresa, en especial de sus líderes, con el aprendizaje generativo, continuo, consciente y a todos los niveles. 

El primer requisito para el éxito de una iniciativa de gestión del conocimiento es reconocer explícitamente que el aprendizaje es un proceso que debe ser gestionado y comprometerse con todo tipo de recursos. 

2. Comportamientos y mecanismos de aprendizaje a todos los niveles. La organización como ente no humano sólo puede aprender en la medida en que las personas y equipos que la conforman sean capaces de aprender y deseen hacerlo. 

Disponer de personas y equipos preparados es condición necesaria pero no suficiente para tener una organización capaz de generar y utilizar el conocimiento mejor que las demás. Para lograr que la organización aprenda es necesario desarrollar mecanismos de creación, captación, almacenamiento, transmisión e interpretación del conocimiento, permitiendo el aprovechamiento y utilización del aprendizaje que se da en el nivel de las personas y equipos. 

Los comportamientos, actitudes, habilidades, herramientas, mecanismos y sistemas de aprendizaje que el modelo considera son:

· La responsabilidad personal sobre el futuro (proactividad de las personas). 

· La habilidad de cuestionar los supuestos (modelos mentales). 

La visión sistémica (ser capaz de analizar las interrelaciones existentes dentro del sistema, entender los problemas de forma no lineal y ver las relaciones causa-efecto a lo largo del tiempo). 

· La capacidad de trabajo en equipo. 

· Los procesos de elaboración de visiones compartidas. 

· La capacidad de aprender de la experiencia. 

· El desarrollo de la creatividad. 

· La generación de una memoria organizacional. 

· Desarrollo de mecanismos de aprendizaje de los errores. 

· Mecanismos de captación de conocimiento exterior. 

· Desarrollo de mecanismos de transmisión y difusión del conocimiento. 

Si se consigue que las personas aprendan, pero no convierten ese conocimiento en activo útil para la organización, no se puede hablar de aprendizaje organizacional. La empresa inteligente práctica la comunicación a través de diversos mecanismos, tales como reuniones, informes, programas de formación internos, visitas, programas de rotación de puestos, creación de equipos multidisciplinares, etc. 

3. Desarrollo de las infraestructuras que condicionan el funcionamiento de la empresa y el comportamiento de las personas y grupos que la integran, para favorecer el aprendizaje y el cambio permanente. 

Pero no debemos olvidar que las condiciones organizativas pueden actuar como obstáculos al aprendizaje organizacional, bloqueando las posibilidades de desarrollo personal, de comunicación, de relación con el entorno, de creación, etc. 

Las características de las organizaciones tradicionales que dificultan el aprendizaje:

· Estructuras burocráticas. 

· Liderazgo autoritario y/o paternalista. 

· Aislamiento del entorno. 

· Autocomplacencia. 

· Cultura de ocultación de errores. 

· Búsqueda de homogeneidad. 

· Orientación a corto plazo. 

· Planificación rígida y continuista. 

· Individualismo. 

En definitiva, la forma de ser de la organización no es neutra y requiere cumplir una serie de condiciones para que las actitudes, comportamiento y procesos de aprendizaje descritos puedan desarrollarse. 

El modelo considera los elementos de gestión que afectan directamente a la forma de ser de una organización: cultura, estilo de liderazgo, estrategia, estructura, gestión de las personas y sistemas de información y comunicación.

Resultados del aprendizaje

Una vez analizados los factores que condicionan el aprendizaje, el modelo refleja los resultados que debería producir ese aprendizaje. La capacidad de la empresa para aprender se debe traducir en: 

· La posibilidad de evolucionar permanentemente (flexibilidad). 

· Una mejora en la calidad de sus resultados. 

· La empresa se hace más consciente de su integración en sistemas más amplios y produce una implicación mayor con su entorno y desarrollo. 

· El desarrollo de las personas que participan en el futuro de la empresa.

2.  MODELO ANDERSEN (ARTHUR ANDERSEN, 1999)

Andersen (1999) reconoce la necesidad de acelerar el flujo de la información que tiene valor, desde los individuos a la organización y de vuelta a los individuos, de modo que ellos puedan usarla para crear valor para los clientes. 

¿Qué hay de nuevo en este modelo? 

Desde la perspectiva individual, la responsabilidad personal de compartir y hacer explícito el conocimiento para la organización. 

Desde la perspectiva organizacional, la responsabilidad de crear la infraestructura de soporte para que la perspectiva individual sea efectiva, creando los procesos, la cultura, la tecnología y los sistemas que permitan capturar, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento. 
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Se han identificado dos tipos de sistemas necesarios para el propósito fijado: 

a. Sharing Networks

· Acceso a personas con un propósito común a una comunidad de práctica. Estas comunidades son foros virtuales sobre los temas de mayor interés de un determinado servicio o industria. Existen más de 80 comunidades de prácticas. 

· Ambiente de aprendizaje compartido 

· Virtuales: AA on line, bases de discusiones, etc.

· Reales: Workshops, proyectos, etc.

b. Conocimiento “empaquetado”

La espina dorsal de esa infraestructura se denomina “Arthur Andersen Knowledge Space”, que contiene:

· Global best practices. 

· Metodologías y herramientas. 

· Biblioteca de propuestas, informes... 

Knowledge Management Assessment Tool (KMAT)

El KMAT es un instrumento e evaluación y diagnóstico construido sobre la base del Modelo de Administración del Conocimiento Organizacional desarrollado conjuntamente por Arthur Andersen y APQC. 

El modelo propone cuatro facilitadores (liderazgo, cultura, tecnología y medición) que favorecen el proceso de administrar el conocimiento organizacional. 
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Liderazgo:  Comprende la estrategia y cómo la organización define su negocio y el uso del conocimiento para reforzar sus competencias críticas. 

Cultura:  Refleja cómo la organización enfoca y favorece el aprendizaje y la innovación incluyendo todas aquellas acciones que refuerzan el comportamiento abierto al cambio y al nuevo conocimiento. 

Tecnología:  Se analiza cómo la organización equipa a sus miembros para que se puedan comunicar fácilmente y con mayor rapidez. 

Medición:  Incluye la medición del capital intelectual y la forma en que se distribuyen los recursos para potenciar el conocimiento que alimenta el crecimiento. 

Procesos:  Incluyen los pasos mediante los cuales la empresa identifica las brechas de conocimiento y ayuda a capturar, adoptar y transferir el conocimiento necesario para agregar valor al cliente y potenciar los resultados. 

Un año después de creada la herramienta, 85 empresas la habían utilizado. La encuesta que se realizó arrojó los siguientes resultados consolidados: 
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Proceso de Creación del Conocimiento (NONAKA, TAKEUCHI, 1995)

El proceso de creación del conocimiento para Nonaka y Takeuchi (1995) es a través de un modelo de generación de conocimiento mediante dos espirales de contenido epistemológico y ontológico. 

Es un proceso de interacción entre conocimiento tácito y explícito que tiene naturaleza dinámica y continua. Se constituye en una espiral permanente de transformación ontológica interna de conocimiento, desarrollada siguiendo 4 fases que podemos ver de forma gráfica en la siguiente figura: 
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· Finalización, es el proceso de adquirir conocimiento tácito a través de compartir experiencias por medio de exposiciones orales, documentos, manuales y tradiciones y que añade el conocimiento novedoso a la base colectiva que posee la organización;

· La Exteriorización, es el proceso de convertir conocimiento tácito en conceptos explícitos que supone hacer tangible mediante el uso de metáforas conocimiento de por sí difícil de comunicar, integrándolo en la cultura de la organización; es la actividad esencial en la creación del conocimiento;

· La combinación, es el proceso de crear conocimiento explícito al reunir conocimiento explícito proveniente de cierto número de fuentes, mediante el intercambio de conversaciones telefónicas, reuniones, correos, etc., y se puede categorizar, confrontar y clasificar para formas bases de datos para producir conocimiento explícito.

· La Interiorización, es un proceso de incorporación de conocimiento explícito en conocimiento tácito, que analiza las experiencias adquiridas en la puesta en práctica de los nuevos conocimientos y que se incorpora en las bases de conocimiento tácito de los miembros de la organización en la forma de modelos mentales compartidos o prácticas de trabajo 

Para Nonaka y Takeuchi, lo expresado por Peter Drucker en el sentido de que, la esencia de la dirección es, cómo se puede aplicar de la mejor forma un conocimiento existente para poder crear otro conocimiento nuevo o reciclado, es justificado ya que sus estudios en compañías japonesas respaldan el proceso de creación del conocimiento que ambos Japoneses han sostenido. 

Sobre la base de Gestión del Conocimiento de Capital intelectual busca medir cada metodología aquí planteada.  Estas metodologías son medibles en función de los parámetros siguientes:

MODELOS DE MEDICIÓN DE LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

MODELO DE DIRECCIÓN ESTRATÉGICA POR COMPETENCIAS

El Capital Intangible (Bueno, 1998)

Bueno (1998) profundiza en el concepto de Capital Intelectual, mediante la creación del modelo de dirección estratégica por competencias. 

Como ya hemos visto, en estos últimos años, los intangibles cobran cada vez más importancia en la realidad económica empresarial. Esta evidencia ha justificado el interés que a lo largo de la década actual diferentes investigadores, expertos, entidades e instituciones están mostrando para conocer cómo se crean, cómo se miden, con qué indicadores, y cómo se deben gestionar los citados activos intangibles, tanto en cuanto a su consideración dinámica, como "flujos de conocimientos" (Roos y otros, 1997 y Steward, 1997), como en su aceptación estática o valor intangible en un momento concreto del tiempo. 

Estos grupos de interés vienen acordando que el valor posible del capital intangible o intelectual de la empresa puede estar recogido y evaluado por la diferencia entre el valor de mercado de la compañía (V) y el valor contable de sus activos productivos (Ac).  En consecuencia, el capital intangible representa "la valoración de los activos intangibles creados por los flujos de conocimientos de la empresa".  Concepto que queda reflejado en la ecuación:

	CI=V-Ac


Donde:

CI = Capital Intangible o intelectual

V = Valor de mercado de la empresa.

Ac = Activos productivos netos de la empresa según valor contable. 

Esta conceptualización hace que cobre interés la propuesta de capital intangible como clave estratégica de la competencia actual y que está representada en la figura siguiente. Como ya sabemos, el Capital Intangible es el "conjunto de competencias básicas distintivas de carácter intangible que permiten crear y sostener la ventaja competitiva". 

Todo esto ha llevado formular la Dirección Estratégica por Competencias, paradigma que viene emergiendo en la década actual para orientar mejor la eficiencia y eficacia de la empresa en la sociedad del conocimiento.

Para Bueno y Morcillo (1997) "la competencia esencial" está compuesta por tres elementos o componentes básicas distintivas: unas de origen tecnológico (en sentido amplio: saber y experiencia acumulados por la empresa); otras de origen organizativo ("procesos de acción" de la organización); y otras de carácter personal (actitudes, aptitudes y habilidades de los miembros de la organización). De la combinación de estas competencias básicas distintivas se obtiene la "competencia esencial". 
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Capital Intelectual (DROGONETTI Y ROOS, 1998) 

Drogonetti y Ross (1998) estudian la aplicación del concepto de Capital Intelectual a un programa gubernamental, el Business Network Programme, implementado en Australia por AusIndustry. 

Se hace alusión a la actual tendencia a buscar una teoría nueva que pueda adoptar la función de marco general y de lenguaje para todos los recursos intangibles. Algunos autores (Edvinsson & Malone, 1997; Bontis, 1996; Roos & Roos, 1997) han empezado a clasificar bajo el nombre de Capital Intelectual todos los recursos intangibles, y a analizar sus interconexiones. Pero el problema está en la definición de recursos intangibles. Así para Drogonetti y Ross (1998) recurso "es cualquier factor que contribuya a los procesos de generación de valor de la compañía, y que esté, de manera más o menos directa, bajo el control de la propia compañía". 

Como vemos es una definición un tanto imprecisa, pero esto no es malo, ya que el Capital Intelectual es algo absolutamente singular en todas y cada una de las empresas. Por ello, aunque no se pueda definir el concepto de Capital Intelectual, se pueden clasificar en categorías y tipos siguiendo un criterio de gestión. 

El valor de la compañía proviene de sus activos físicos y monetarios (Capital Financiero), y de sus recursos intangibles (Capital Intelectual). Dentro del Capital Intelectual hay dos categorías generales, Capital Humano y Capital Estructural, con tres subdivisiones cada una. Esta clasificación la vemos en la siguiente figura: 

[image: image10.png]o Tl

————

Coptal Fraviao Coptal Buskcml.
Copid Hanao E——
r T ! c !
Compaacis || Acma || Agtita | Retwcions ] [ ovgmiseciin | [ Renomacin
el ¥
Dl

Figues

Arool de Configuracisn de Valor

Fusnte: Roos et a(19897)





Por otra parte la identificación de las clases de Capital Intelectual (stocks de recursos intangibles) no es suficiente para garantizar su correcta gestión, necesitamos también, los flujos de Capital Intelectual, esto es los cambios en los stocks de recursos intangibles (Roos & Roos, 1997). Esto lo podemos ver en la Figura 17:
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Añadir la perspectiva de flujo a la de stock proporciona más información que cualquiera de ellas por separado. Además, la información sobre el flujo de capital

Universidad de West Ontario (BONTIS, 1996)

Estudia las relaciones de causa-efecto entre los distintos elementos del Capital Intelectual y entre éste y los resultados empresariales. 

Su gran aportación es la constatación de que el bloque de Capital Humano es el factor explicativo. 
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Figura: Modelo de la Universidad de West Ontario 
Fuente: Bontis (1996), en Euroforum (1998), pp.26.
Canadian Imperial Bank (HUBERT SAINT - ONGE)

Hubert Saint-Honge ha sido el responsable de la implantación del modelo de medición de Capital Intelectual en el Canadian Imperial Bank.  Estudia la relación entre el Capital Intelectual y su medición y el aprendizaje organizacional. El Modelo es el siguiente:
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Dow Chemical 

Preocupados por la necesidad de gestión de sus activos intangibles (más que por la información a terceros sobre su valor). Esta empresa desarrolla una metodología para la clasificación, valoración y gestión de la cartera de patentes de la empresa. Este es el primer paso, que Dow va extendiendo a la medición y gestión de otros activos intangibles de la empresa (de alto impacto en los resultados financieros). El primer paso para gestionar algo es visualizarlo.
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Modelo Intelect (EUROFORUM, 1998) 

El modelo responde a un proceso de identificación, selección, estructuración y medición de activos hasta ahora no evaluados de forma estructurada por las empresas. 

Pretende ofrecer a los gestores información relevante para la toma de decisiones y facilitar información a terceros sobre el valor de la empresa. El modelo pretende acercar el valor explicitado de la empresa a su valor de mercado, así como informar sobre la capacidad de la organización de generar resultados sostenibles, mejoras constantes y crecimiento a largo plazo. 

Características del Modelo:

· Enlaza el Capital Intelectual con la Estrategia de la Empresa. 

· Es un modelo que cada empresa debe personalizar. 

· Es abierto y flexible. 

· Mide los resultados y los procesos que los generan. 

· Aplicable. 

· Visión Sistémica. 

· Combina distintas unidades de medida. 
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3 MODELO NOVA

CLUB DE GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACIÓN
DE LA COMUNIDAD VALENCIANA, 1999

César Camisón, Daniel Palacios, Carlos Devece.
Universitat Jaume I de Castellón.

El objetivo del modelo que proponemos es el de medir y gestionar el capital intelectual en las organizaciones. Este modelo va a ser útil para cualquier empresa, independientemente de su tamaño. 

Siguiendo la conceptualización seguida por (Bueno, 1998), consideraremos que el capital intelectual está formado por el conjunto de activos intangibles que generan o generarán valor en un futuro. La gestión del conocimiento hace referencia al conjunto de procesos que permiten que el capital intelectual de la empresa crezca. 

Proponemos dividir el capital intelectual en cuatro bloques: 

1. Capital humano: Incluye los activos de conocimientos (tácitos o explícitos) depositados en las personas.

2. Capital organizativo: Abarca los activos de conocimientos sistematizados, explicitados o internalizados por la organización, ya lo sean en:

a. Ideas explicitadas objeto de propiedad intelectual (patentes, marcas).

b. Conocimientos materializables en activos de infraestructura susceptibles de ser transmitidos y compartidos por varias personas (descripción de invenciones y de fórmulas, sistema de información y comunicación, tecnologías disponibles, documentación de procesos de trabajo, sistemas de gestión, estándares de calidad).

c. Conocimientos internalizados compartidos en el seno de la organización de modo informal (formas de hacer de la organización: rutinas, cultura, etc.).

3. Capital social: Incluye los activos de conocimiento acumulados por la empresa gracias a sus relaciones con agentes de su entorno.

4. Capital de innovación y de aprendizaje: Incluye los activos de conocimientos capaces de ampliar o mejorar la cartera de activos de conocimientos de los otros tipos, o sea, el potencial o capacidad innovador de la empresa. 

El modelo tiene un carácter dinámico, en la medida en que también persigue reflejar los procesos de transformación entre los diferentes bloques de Capital Intelectual. La consideración conjunta de los stocks y los flujos de Capital Intelectual, añade una gran riqueza al estudio. En otros modelos como el de (Roos et al., 1997), se separa la estática de la dinámica, es decir, no se integran en el mismo modelo. 

Una característica diferencial del modelo respecto a los modelos estudiados, es que permite calcular, además de la variación de capital intelectual que se produce entre dos períodos de tiempo, el efecto que tiene cada bloque en los restantes (Capital humano, organizativo, social y de innovación y de aprendizaje). Por tanto, nos interesa saber entre dos períodos determinados de tiempo: 

· La variación de capital intelectual. 

· El aumento o disminución de capital entre cada uno de los bloques. 

· La contribución de un bloque al incremento/disminución de otro bloque. 
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	Donde:

	1.
	Capital Humano

	2.
	Capital Organizativo

	3.
	Capital Social

	4. 
	Capital de Innovación y de Aprendizaje


Sobre la base de las metodologías expuesta y el método de evaluación de este desempeño la Contraloría de la República de Panamá plantea la conceptualización del Proyecto de Gestión del Conocimiento del Capital Intelectual, como aporte significativo a la aplicación integral de las EFS.  Si bien es cierto de acuerdo a los estados miembros; cada uno tiene una forma y concepto de ver esta gestión en función de integración; todos somos garantes de control, es decir si esto es una aseveración entonces nuestra participación en las auditorías de gestión u operacional nos hace acorde a la aplicación de una metodología de acuerdo a nuestras necesidades.
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