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EVALUACION DE PROPORCIONALIDAD ENTRE CAPITAL INTELECTUAL Y
RANGO SALARIAL PARA INGENIEROS DEL SECTOR TEXTIL MAQUILADOR

RESUMEN

El capital intelectual es un activo intangible, considerado actualmente como uno de los
activos mas importantes en las organizaciones; por lo cual las empresas invierten en
este tipo de activos para lograr elementos diferenciadores frente a sus demas
competidores. Muchos investigadores desarrollaron la conceptualizacion de capital
intelectual con su enfoque, pero el concepto con mayor aceptacion es la desarrollada
por el autor Eduardo Bueno quien desarrollé el modelo de Direccion Estratégica por
competencias. En esta investigacion de enfoque cuantitativo y de tipo transversal, se
determind el capital intelectual de los profesionales de la rama de ingenieria que
laboran en el sector textii maquilador en Tegucigalpa, es proporcionalmente
remunerado y valorado, recurriendo al método de Bueno para la cuantificacion del
capital intelectual y se evalué la proporcionalidad a través del Teorema de Thales. Los
resultados reflejaron que los ingenieros estdn subvalorados en Lps -24,842.74
comparando la tasa salarial del mercado laboral con la tasa salarial del Modelo de
Bueno validando la hipétesis nula, por lo que se recomienda tomar esta investigacion
como referencia de marco tedrico para la medicion de capital intelectual adaptandose
distintos rubros tales como: la banca, salud, educacién y otros; evaluar la devaluacién
del capital intelectual en el sector textil, permitir a los Directivos y Gerentes de Recursos
Humanos en el calculo del salario mensual devengado de los ingenieros, definiéndolos

de acuerdo a las competencias, grado académico y experiencia.

Palabras Claves: Capital intelectual, Modelo de Direccion Estratégica de

Competencias, Proporcionalidad, Rango Salarial.

Mariza Rosales, Fiorella Azula. Autor consultado Eduardo Bueno.
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ABSTRACT

The term Intellectual capital refers to an intangible asset, now a day considered as the
key competitive factor for most organizations, in fact, a significant rate of world class
companies, tend to invest on this corporative component, in order to widen the gaps
between their most direct competitors. On the other hand, it is worth to mention that
despite the various studies developed by sociologists, industrials and Human Capitalists
over the universal conceptualization of the intellectual capital and its monetary
dimensioning among their corporative needs, nonetheless their most accurate approach,
was the one developed by the Norwegian Assurance Company names SKANDIA and
parting from this studies a Spaniard economist named Eduardo Bueno Campos,
developed the Strategic Management model powered by the individual competencies,
who embraces their employee skills, academic achievements and various experiences,

in order to acquire an integral quantification of the human intellect.

On the other hand, in this cross-sectional and quantitative investigational approach, we
have determined the intellectual capital of professionals in the field of engineering that
work on the textile manufacturing sectoring the city of Tegucigalpa, thereby
demonstrating then on-proportional patterns in terms of their monthly remunerations,
due to the significant difference over the monetized human capital and their average

labor market wage, who unveils a 24,842.74 Lempiras fissure.

Strongly recommending for similar and future studies among the human capital theme,
to include the Eduardo Bueno Model as well as this research as are ference framework
for the proper Intellectual Capital measurement, on the pursuit of a wider scope within
the different Honduran Industries such as the banking, health, education, etc., who
mayaidin the calculation of a more precise and balanced monthly wage rates for the

engineering professionals on the Honduran organizations.

Keywords: Intellectual Capital Model, Strategic Management Skills, Proportionality,

Salary Range.

Mariza Rosales, Fiorella Azula. Author consulted Eduardo Bueno.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

El capital intelectual es una ventaja competitiva sostenible que contribuye a dar mas
valor a los activos intangibles de la empresa; la valoracion de estos activos
aumentan la informacion de los indicadores financieros. Las empresas muestran
interés en la gestion del factor intelectual llevando a una administracion adecuada
del recurso humano en competencias, capacidades, destrezas; evitando la fuga de
talentos y mejorando la calidad de produccion en las distintas actividades de la

cadena de valor de la organizacion.

Actualmente las organizaciones tienen constantes cambios y mas competidores, por
lo cual deben ir mejorando constantemente y contar con empleados que tengan
competencias, experiencias y conocimientos para realizar toma decisiones
enfocadas al éxito y sostenibilidad de las ventajas competitivas de la empresa. Las
empresas mientras mas conocimientos acumulen, mas amplia sera su perspectiva
sobre las situaciones del rubro, facilitAndole anticiparse a los acontecimientos que

pueden afectar en la participacién y posicionamiento en el mercado.

En Honduras el sector textil maquilador no cuenta con un método de cuantificacion
de los activos intangibles, que permita establecer un rango salarial proporcional al
capital intelectual de los profesionales en la rama de la ingenieria que laboran en
este rubro. Por este motivo abordamos la elaboracion de un instrumento para la
medicion del capital intelectual, que no sélo se puede ejecutar en las maquilas sino
gue también se puede aplicar en otros rubros empresariales y servir de sustento
como marco teorico para lograr un equilibrio entre lo que puede pagar la empresa y

el monto que los profesionales pueden aceptar.

Esta investigacion tiene la mision de evaluar 3 escenarios: Las normas arancelarias
del Colegio de Ingenieros Mecanicos, Electricistas y Quimicos de Honduras y ramas

afines (CIMEQH); la tasa salarial fijada de los ingenieros por el mercado laboral del



sector textil maquilador y la tasa salarial a través del Modelo de Direccién
Estratégica por Competencias de Eduardo Bueno. Mediante estos 3 escenarios se
determinara la proporcionalidad y correlacion de las variables capital intelectual y
rango salarial de los profesionales de ingenieria que laboran a nivel operacional y
funcional en el sector textil maquilador a través de la aplicacion del teorema de

Thales.

En el capitulo uno se define el concepto de capital intelectual, destacando su
relevancia como activo de la organizacion, sus indicadores y los modelos
contemporaneos utilizados en la cuantificacion de los activos intangibles. De igual
forma se procura la identificacién de la problematica, sus origenes asi, como las
variables en gestion, las hipétesis del estudio y finalmente los objetivos necesarios

para mitigar estos requerimientos y asi justificar el desarrollo de esta investigacion.

En el capitulo dos se describe el marco tedrico donde se aborda el capital
intelectual, importancia, elementos, medicion y el modelo de direccidon estratégica
por competencias. También se aborda los elementos puntuales del mercado laboral
en el sector textil maquilador, la industria de la maquila en Honduras, conceptos y
elementos de proporcionalidad, descripcién del teorema de Thales y la aplicacién

del teorema en los 3 escenarios a contrastar.

En el capitulo tres se expone los enfoques y métodos, disefios de la investigacion,

técnicas e instrumentos aplicados, y las limitaciones del estudio.

En el capitulo cuatro se realizd el analisis de los resultados de los instrumentos
aplicados a los Directivos /Coordinadores de Recursos Humanos y profesionales de
la rama de ingenieria, mediante la validacion del instrumento con el método de alfa

cronbach, y se dio respuesta a las preguntas de investigacion

En el capitulo 5 y 6 se realizan las conclusiones, recomendaciones y aplicabilidad

de la investigacion.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La época moderna ha heredado una cantidad significante de organizaciones exitosas
de clase mundial, cuya denominacion atribuye su éxito en gran medida a la
capitalizacion del conocimiento sobre cada uno de sus departamentos, islas de trabajo
y procesos de produccion; esta transicion se ha evidenciado desde la segunda mitad

del siglo XX con la evolucién de la era industrial a la era de la informacion.

El primer acercamiento del capital intelectual con la Industria, se gest6 de forma
indirecta a través de la corriente de pensamiento “Tayloriana”, la cual procura la
optimizacién de la produccion, competitividad y rendimiento de los procesos, mediante
la mecanizacion y especializacion del recurso humano, al dividir y definir los roles y
responsabilidades de cada operario en una estructura organizacional altamente

burocratizada.

Sin embargo la literatura contemporanea sitla a la evolucion del capital intelectual en el
primer lustro de la década de los 90°s del siglo pasado disputdndose su autoria
economistas y columnistas de revistas y peridédicos de Estados Unidos y Suecia, entre
los cuales podemos destacar a T.A. Stewart (1997) y L. Edvinson y M.S. Malone (1997),
los cuales a través de sus estudios corroboraron el interés por este nuevo concepto
como medio para explicar la valorizacion en los mercados financieros en la Bolsa de
New York, en el marco de las empresas impulsadoras en Investigacion y Desarrollo

(I+D), con intangibles propios de la actividad cientifica y tecnolégica.

La linea de tiempo o evolucion del capital intelectual, como se ha mencionado
previamente, ha sufrido diversas alteraciones en el tiempo, entre ellas cabe destacar su
“utilitarismo ético” de Bentham; a la luz de la filosofia econémica del nacionalismo
econOmico aleman de List; la cual fundamentod la teoria del valor de cambio de un
gestor Junior a un Senior y por ende la del “capital relacional’; la cual fue una corriente

del pensamiento que estimulo al “evolucionismo y positivismo” de Comte.

A posteriori, la evolucién del capital intelectual en la edad contemporanea, puede

dividirse en 3 grandes momentos:



A través de la consideracion de los modelos principales que han intentado
medirlo y gestionarlo, desde la aparicion del primer Informe de Skandia (1992-
1998). se presentan ocho modelos pioneros, los cuales responden a distintas
demandas para medir e informar sobre el capital intangible o sobre los activos
intangibles de las organizaciones que el mercado reconoce.

El segundo o “enfoque estratégico corporativo” (1997-2001). muestra siete
modelos, que validan el inicio del proceso de madurez del concepto, produciendo
una armonizacion de los componentes o “capitales” que lo integran, superando la
heterogeneidad y ausencia de l6gica tedrica del primer enfoque.

El tercero o “enfoque social-evolutivo (2000-2013) donde inicia el desarrollo del
capital intelectual para los afios proximos. El cual ofrece con los cuatro modelos
propuestos, una madurez del concepto, son modelos mas evolucionados y con
preocupacion por componentes o capitales mas “dinamicos” como son el “social”,
“cultural”’, de “innovacién” y de “emprendedurismo”. A continuacién la tabla 1
presenta los principales analisis segun el enfoque de la evolucion del capital
intelectual.

Tabla 1 Enfoques evolutivos del capital intelectual
COMPONENTES PRINCIPALES O “CAPITALES” BASICOS DE LOS MODELOS PRINCIPALES

ENFOQUES DE LA
EVOLUCIONDEL COMPONENTES, ACTIVOS INTANGIBLES O “CAPITALES” QUE ESTRUCTURAN LOS MODELOS

CAPITAL BASICOS

INTELECTUAL
CLIENTE MERCADO HUMANO ESTRUCTURA INTERNA HUMAND
FINANCIERD HUMANO RELACIONAL ESTRUCTURA EXTERNA| ORGANIZACIONAL

“EINANCIERO- HUMANGD PROPIEDAD INTELECTUAL| | ORGAMIZATIVO COMPETEMCIAS CLIENTES
PROCESOS INFRAESTRUCTURA

ADMINISTRATIVO™ RENOVACION (Bontis, 1996) (Sveiby, 1997q) {Dow Chemical, 1998)
(Skandia, 1992, (Brooking, 1996)
(1992-1998) Edvinsan, 1997)

HUMAND, CLIENTES, ORGANIZACIONAL, ]HNOVMI}PI—| HUMANO, TECNOLOGICO, ESTRUCTURAL, CLIENTE
(Edvinson y Malone, 1997) (Stewart, 1997)

B HUMANO HUMANO HUMANO EMPLEADOS HUMANO
“ESTRATEGICO- ESTRUCTURAL ESTRUCTURAL ORGANIZATIVO CLIENTES ORGANIZATIVO
. RELACIONAL RELACIONAL DESARROLLO'Y PROVEEDORES TECNOLOGICO
CORPORATIVC RENOVACION COMUNIDAD RELACIONAL
. (Bontis, 1998) (Bueno y Azila, INTELECT,
(1997 — 2001) 1997) Y (Ross et al, 1997) (Atkinsonet al, 1998) (Buena, 1998)
HUMANO HUMANO HUMANO
“SOCIAL - ORGANIZATIVO ESTRUCTURAL ORGANIZATIVO
EVOLUTIVO" SOCIAL INNOVACION TECNOLOGICO
INNCVACICGHN ¥ RELACIONAL RELACIOMAL DE *essesseORRS
. APRENDIZAJE SOCIAL NEGOCIO
(2000- 2013 2) (Camisén et al (McElroy, 2001) SOCIAL
2000) (Bueno-CIC, 2003)

Fuente:(Eduardo Bueno, 2003)



Los ambientes contemporaneos de negocios, obligan a la academia, al empresariado,
asi como al profesional, a perseguir la obtencién de nuevas pericias, competencias,
conocimientos y habilidades, con la finalidad de competir o sobrevivir a este frenesi de

adaptacion a mercados laborales dinamicos.

Por lo anterior, cabe destacar, los distintos informes de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) 2013, los cuales sefalan que en la actualidad existen mas de 202
millones de personas desempleadas en el mundo (OIT, 2013), de las cuales a nivel de
Latinoamérica existe un total de 15 millones de personas desempleadas. De forma
significativa, en Honduras la poblacion econdmicamente activa (PEA) en 2012 se
estimé en alrededor de 3.3 millones de habitantes, de los cuales un 57.8% (1, 944,896),
estarian desempleados o en condiciones de subempleo, segun el Instituto Nacional de
Estadisticas (INE) y el Observatorio del Mercado Laboral (Diario el Heraldo Honduras,
2013).

Por otro lado, entre las secuelas o derivados del vacio social y econ6mico que genera
el desempleo en la sociedad hondurefia, se gesta en la actualidad una fuga de cerebros
significante, la cual responde de manera directa al fenébmeno del desempleo y fracturas
en el mercado laboral, con un significante impacto en el contexto mundial, Latino
Americano y puntualmente en el marco de referencia local, denotando que el nimero
de emigrantes hondurefios de nivel medio o universitario se increment6 de manera
notable entre los afios 2009 y 2010 debido a la crisis mundial y la falta de
oportunidades, otros estudios publicados por el Banco Central de Honduras (BCH) en el
2010 respecto a la fuga de cerebros, indican que en esos periodos el porcentaje de
indocumentados con estudios secundarios o0 pre universitarios se incrementé de un

12,2% a un 20%, de igual forma a nivel superior este aumenté de un 8,8% a un14,9%".

No obstante, en el presente afo, el Foro Nacional de las Migraciones estima que
alrededor de 100 mil personas abandonan el pais cada afio con el objetivo de llegar a
los Estados Unidos en la busqueda de mejores oportunidades y opciones de vida.

! Diario la Prensa, Fuga de Cerebros, Analisis BCH 7 octubre 2010



Lo antes mencionado exalta la preocupacion de las autoridades gubernamentales,
inversionistas (locales/extranjeros), empresariado, academia entre otros, al contar con
un mercado laboral extremadamente saturado, asi como con una mano de obra cuyas
pericias, competencias y habilidades parecen contraerse debido a la débil estructura de
la cadena de valor de la Educacion Superior. (Ortega, 2012). Por tanto, es vital el
constante monitoreo de aquellos sectores que generan una cuantiosa oportunidad de
fuentes trabajo, como ser el rubro textil maquilador, ya que segun datos vertidos por el
Instituto Nacional de Estadistica (INE) este campo de negocios genera
aproximadamente 160,000 empleos directos en el pais, asi como un ingreso de divisas
por mas de 650 millones de ddlares anuales (FIDE, 2004). Lo anterior denota la
significante inherencia e impacto del sector textil maquilador en el ambito econémico y
social en el contexto macroeconémico hondurefio, lo que promueve el analisis sobre
aquel capital intelectual remunerado en el medio, que invita a la evaluacion del capital
intelectual absorbido por el sector publico y privado en el contexto local, a fin de

determinar su permeabilidad y elasticidad.

Por ende, inferimos que es de gran importancia el analisis del sector maquilador desde
la Optica del capital intelectual y su simetria con los aranceles otorgados a aquellos

profesionales que en el laboran.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 Enunciado del problema

El origen de la problematica se centra en la carencia de un método estandar de
evaluacion por competencias, con la suficiente precision y nivel de confianza que le
permitan al empresariado del sector textil maquilador determinar si, los Ingenieros que
laboran en las maquilas son sub o sobrevalorados en términos salariales, por el nivel de
competencias intrinsecas del profesional, por medio de la aplicacion de un método de
cuantificacion de los intangibles; Modelo de Direccion Estratégica por Competencias
Bueno, E.(1998).



Con los resultados que arroje la investigacion se contard con el sustento tedrico y
metodoldgico que permita a los directivos y gestores del recurso humano inferir de
forma cientifica sobre el calculo del salario mensual devengado por los profesionales en
la rama de la ingenieria y a la vez definir los limites arancelarios inferiores y superiores
para estos profesionales de forma congruente y simétrica a las competencias, grado

académico y experiencia cuantificadas.

1.3.2 Formulacién del problema

El Sector Textil Maquilador a nivel nacional, no cuenta con un método de valoracion de
los activos intangibles por competencias, que permita la apropiada definicion de un
salario proporcionado al capital intelectual de los profesionales en la rama de la

ingenieria que labora en el rubro textil maquilador.

1.3.3 Preguntas de la investigacion

e ¢ Cuan proporcional es el rango salarial devengado por los ingenieros con el
capital intelectual de los mismos?

e (Cual es el valor del capital intelectual sobre las competencias basicas
ponderadas a evaluar en los ingenieros?

e ¢ Cual es el método de cuantificacion del capital intelectual que mas se ajusta a
las necesidades de la empresa maquiladora?

e ¢ Cual es la normativa salarial tipificada por el colegio de ingenieros respecto a la
remuneracion mensual devengada por los profesionales de la ciudad de

Tegucigalpa Francisco Morazan?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Determinar la proporcionalidad entre el rango salarial y capital intelectual de los
ingenieros que laboran en el sector textil maquilador afiliados al CIMEQH en la ciudad

de Tegucigalpa Francisco Morazan.



1.4.1 Objetivos especificos:

e Determinar si existe proporcionalidad entre el rango salarial devengado por los
ingenieros con el capital intelectual de los mismos.

e Determinar el valor del capital intelectual sobre las competencias basicas
ponderadas.

¢ Identificar el método de cuantificacion del capital intelectual que méas se ajusta a
las necesidades de la empresa maquiladora.

¢ Identificar la normativa salarial tipificada por el colegio de Ingenieros respecto a

la remuneracion mensual.

1.4.2 Variables del Estudio:

eX1: Grado Académico(Variable ordinal)
eX2: Experiencia (Variable intervalar)

¢X3: Competencias (Variable nominal)
eY1: Capital intelectual(Variable intervalar)

eY2: Rango salarial (Variable intervalar)

1.4.3 Descripcion de las Variables en Gestion:

En este apartado se procurard la descripcion de cada una de las variables que
interactian en este diagrama sagital, cuyas dimensiones seran descritas a lo largo de
este estudio, con la finalidad de presentar la inherencia de los componentes
independientes: Grado Académico, Experiencia y Competencias sobre el Capital
Intelectual o CI (en la primera fase de este analisis), para luego describir la relacion de
este (CI) con la variable Tasa Salarial, en el marco del contexto textil maquilador de

Tegucigalpa.



Diagrama Sagital

Variables Independientes
X1,X2, X3

Variables Dependientes
Y1, Y2

* Y2: Rango salarial
(variable intervalar)

* Y1: Capital intelectual
(Variable intervalar)

Yi-Y2—

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe destacar que los apartados a evaluar de cada una de las variables estaran
contenidos en el capitulo Il marco metodolégico y serén los siguientes:

v" Ficha técnica de la variable.

v' Significado de cada variable.

v Etimologia de cada variable.

v' Dimensiones de cada variable.

Una vez descrita cada una de las variables y sus dimensiones se procedera a articular

cada una de las mismas, conforme a las necesidades de la investigacion.

En la tabla 2 se puntualiza la vinculacién de las variables con el método estadistico con

el cual seran medidas.



Tabla 2 Vinculacién entre variables

Método

Estadistico para
Nombre de la Definicion Denominacion | Categorizacion Interaccion medir la

variable interacciéon

Grado Variable X1 Ordinal X1-Y1 Spearman
Académico Cuantitativa
Experiencia Variable X2 Intervalar X2-Y1 Pearson
Cuantitativa
Laboral
Competencias Variable X3 Nominal X3-Y1 T Student
Cualitativa
Capital Variable Y1l Intervalar
Intelectual Cualitativa

Y1-Y2 Pearson
Rango Salarial | Variable
Cuantitativa Y2 Intervalar

Fuente: Elaboracion propia.

1.5 HIPOTESIS DEL ESTUDIO

El rango salarial no es proporcional al capital intelectual en los ingenieros que laboran

en el sector textil maquilador.

1.6  JUSTIFICACION

En los dltimos afios las empresas se han dado cuenta que los activos materiales y
financieros no son ventajas competitivas, en cambio el capital intelectual si es una
ventaja competitiva sostenible que aporta valor afiadido a la organizacion para
conseguir capacidades, competencias esenciales distintivas; los cuales conforman los

activos de naturaleza intangible. La valoracion de estos activos, agregan informacion a
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los tradicionales indicadores financieros que se utilizan tanto para mejorar la toma de

decisiones como para demostrar a los posibles usuarios externos su potencialidad.

Se pretende identificar y desarrollar la visibilidad de los pasivos intangibles; procurando
la retencidn del personal calificado, adiestrado, y con la experiencia necesaria para
desarrollarse en la empresa. Por lo tanto, en las organizaciones una adecuada
remuneracion de los miembros juega un papel importante en la gestion del recurso
humano influyendo en la mejora de la produccion y calidad de las actividades o cadena

valor de la empresa.

Con este trabajo se puede seguir detectando mas indicadores que aporten o
incrementen el valor a las maquilas, y mejorar en la inversion del capital intelectual

convirtiéndose asi en uno de los activos de mayor relevancia de la empresa.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO

En este capitulo se tratara de profundizar sobre el concepto de capital intelectual, y su
importancia como activo en las organizaciones. De igual forma, se describiran las
distintas variables que impactan sobre el capital intelectual, asi como la inherencia de
este sobre el rango salarial devengado por los profesionales en la ingenieria. Por otro
lado, una vez que se cuantifiquen estos elementos intangibles en los profesionales de la
ingenieria que laboran en dicho sector, se abordard la proporcionalidad entre las
variables tasa salarial y capital intelectual, mediante el teorema de Thales que sera la
herramienta por la cual se evaluard la proporcionalidad entre las variables
anteriormente expuestas. Ademas se incluyen datos estadisticos importantes del marco
laboral del sector maquilador de honduras; y se detallara un caso de éxito que trata
sobre la medicién de capital intelectual, fuertemente vinculado al Método de Direccion

por competencias propuesto por Eduardo Bueno en 1998.

2.1 MARCO CONCEPTUAL
A continuacién se definen conceptos importantes mencionados en esta investigacion.

Conocimiento tacito: es el conocimiento que esta en la cabeza de las personas,
se refiere a todo aquello que es propio de cada individuo. (Molina, R. Rueda, F
2011)

Conocimiento explicito: este conocimiento se encuentra codificado de alguna
manera (documentos, videos, notas) que puede ser transmitido facilmente y

consigue contenerlo tanto la persona como la organizacion. Valhondo, D.( 2003)

Actitudes: es una disposicion a actuar, refleja los pensamientos, sentimientos,

ideas, creencias, opiniones de las personas.(“Snapshot,” n.d.)
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Valores: Los valores son convicciones profundas de los seres humanos que

determinan su manera de ser y orientan su conducta. (“Snapshot,” n.d.)

Conocimiento: Es todo lo que se adquiere mediante nuestra interaccion con el
entorno, es el resultado de la experiencia organizada y almacenada en la mente

del individuo de una forma que es Unica para cada persona. Gonzalez, R. (2007)

Competencia: Es una caracteristica subyacente de un individuo que esta
casualmente relacionada a un estandar de efectividad o un desempefio superior

en un trabajo o situacion. Alles, M.A. (2000)

Capital humano: es una riqueza de la que se dispone en una empresa o
institucién, en relacion con la cualificacién del personal que alli trabaja, el capital
humano representa el valor que aporta cada colaborador, de acuerdo a sus

estudios, conocimientos, capacidades y habilidades. Chiavenato, I. (1999)

Habilidad: talento, pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea, en otras
palabras, la habilidad es un cierto nivel de competencia que posee una

persona. (“Snapshot,” n.d.)

Experiencia: Experiencia (del Lat. experiri = comprobar) es una forma de
conocimiento o habilidad derivados de la observacién, de la vivencia de un

evento o proveniente de las cosas que suceden en la vida. (“Snapshot,” n.d.)

Ventaja competitiva: Es una ventaja que una compafiia tiene respecto a otras
compafiias competidoras, caracteristica unica de una empresa que la hace ser

superior a la competencia. Porter, M.E. (1997)

Activo intangible: Se consideran activos intangibles aquellos bienes de
naturaleza inmaterial tales como: el conocimiento del saber hacer (Know How),

la relaciones con los clientes, los procesos operativos tecnologia de la
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informacion y bases de datos, Capacidades, habilidades y motivaciones de los
empleados. Horngren, Harrison, Oliver, (2010)

Cultura organizacional: La esencia de la cultura de una organizacion proviene de
su manera de hacer negocios, de tratar a los clientes y empleados, del grado de
autonomia o libertad que existen en los departamentos y de la lealtad que los

empleados sienten por la organizacion. Chiavenato, I. (2009)

Cuantificacion: Es el acto de convertir determinada informacion o datos en
nameros o en forma de cantidad, hace referencia la idea de cantidad, algo que
puede ser contado, medido o mesurado en términos nuMeéricos y que por tanto
puede conocerse de manera exacta y no aproximada o estimada. (“Snapshot,”
n.d.)

Arancel: Escala de comisiones, corretajes u otros honorarios que los miembros

de una profesion colegiada cobran a sus clientes. Casado (2009)

Mercado Laboral: Se denomina mercado de trabajo o mercado laboral al
mercado en donde confluyen la demanda y la oferta de trabajo. (“Snapshot,”
n.d.)

Pericia: Que posee experiencia y habilidad en una disciplina. (“Snapshot,” n.d.)

Razon: es una relacidn entre dos numeros semejantes (es decir, objetos,
personas, estudiantes, cucharadas, unidades idénticas de cualquier dimension).
(“Snapshot,” n.d.)

Capital Intelectual: Capital Intelectual es la posesion de conocimientos,
experiencia aplicada, tecnologia organizacional, relaciones con clientes y
destrezas profesionales, que dan a una empresa ventaja competitiva en el

mercado.Edvinsson, Malone, & Malone, (1998)
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Inferencia: Expresion formalizada de un raciocinio, metodoloégico general que
establece las formas de interconexion entre dos 0 mas juicios 0 proposiciones,

con el objeto de derivar una proposicion verdadera. Jimenez, (1997)

Proporcionalidad: La proporcionalidad es una relacion entre magnitudes
medibles. Una proporcion esta formada por los nimeros a, b, c y d. si la razén
entre a y b es la misma que entre ¢ y d. una proporcién esta formada por dos
razones iguales: a: b = c: d. Donde a, b, c y d son distintos de cero y se lee a es
a b como ¢ es d. Cuando una razén es igual a la otra, se dice que existe

proporcionalidad. (“Snapshot,” n.d.)

2.2 DESCRIPCION DE LAS VARIABLES DEL ESTUDIO.

A continuacion se detalla cada una de las variables del estudio de la siguiente manera:
v" Ficha técnica de la variable.
v' Significado de cada variable.
v Etimologia de cada variable.

v Dimensiones de cada variable.
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2.2.1 Variable grado académico:

Variables Independientes
X1, X2, X3

Variables Dependientes

¥1,Y2
-\

X1-Y1
o —_b-

 eme
/

/XB-V’.

Ficha técnica de la variable:
v Variable Independiente
Variable de tipo ordinal
Se busca el nivel de inherencia de esta sobre la variable capital intelectual
Tiene 3 dimensiones

Evaluara las areas de gestion logistica y de la calidad.

AN N N N

Se evaluara en el segundo instrumento, dirigido hacia los profesionales en
el area de la ingenieria que trabajan en sector textii maquilador de

Tegucigalpa.

¢,Qué es grado académico?

Un grado académico, titulacibn académica o titulo académico, representa al
conglomerado de una o mas distinciones dadas por alguna(s) institucién(es)
educativa(s), generalmente después de la terminacién exitosa de algun
programa de estudios. Sin embargo, esta denominacion suele utilizarse para
denominar mas concretamente a las distinciones de rango basico y universitario,
que también se denominan titulacién media, y superior (o titulacion universitaria),

tras realizar y aprobar los estudios, examenes y pruebas pertinentes.

Etimologia del término grado académico.
El termino grado proviene del latin gradus, us “paso” y luego “escalén” “peldano”,

de igual forma el término académico proviene del griego academia (el lugar
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ubicado en las afueras de Atenas donde Platon se reunia a estudiar) y es aquel
que es utilizado para denominar no solo a individuos sino también a entidades,
objetos o proyectos que se relacionan con niveles superiores de educacion. La
variedad de los significados del concepto de académico permite que este sea
utilizado no sélo para aquellos que realizan investigaciones o trabajan como
tales, sino para individuos que cursan estudios correspondientes al nivel
superior.

Al hacer referencia a lo anteriormente expuesto, si se articulan ambos conceptos,
se puede inferir que es el nivel sobre el cual un individuo entidad ha capitalizado
aguel conocimiento adquirido mediante distintas certificaciones de corte

escolastico.

Dimensiones del grado académico a nivel superior (Universitario).

v Pregrado: Representa el nivel académico obtenido en la cual se estudia
una carrera profesional y se obtiene una titulacion superior.

v' Maestria: La obtencion de un grado académico a posteriori de una
certificaciébn a nivel de pregrado, en ramas o campos del conocimiento
especializados.

v Doctorado: Refiere a la obtencién de un grado académico a nivel de la
educacion superior, el cual tiene como requerimiento particular la
obtencién previa de una titulacion a nivel de maestria, con la finalidad de
generar conocimiento, representando un grado superior al de un master o

magister.
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2.2.2 Variable experiencia laboral:

Variables Independientes
X1, X2, X3

Variables Dependientes

— 1, v2

X1-Y1

e
/

X3-Y1

/

¥1-Y2 ———p

Ficha técnica de la variable:
v Variable Independiente
Variable de tipo intervalar
Se busca el nivel de inherencia de esta sobre la variable capital intelectual
Tiene 5 dimensiones

Evaluara las areas de gestion logistica y de la calidad.

D N N NN

Se evaluara en el segundo instrumento, dirigido hacia los profesionales en
el area de la ingenieria que trabajan en sector textil maquilador de

Tegucigalpa.

¢, Qué es experiencia laboral?

La experiencia parte del elemento cognitivo que representa el sustento o base
fundamental del conocimiento, el cual se complementa y fortalece de manera
conjunta con los estudios, a fin de garantizar el ser de un excelente profesional.
De forma patrticular, la experiencia en el campo laboral hace referencia al cumulo
de conocimientos que una persona 0 empresa adquiere en el transcurso de un
tiempo determinado. A manera de ejemplificar dicho fendmeno, es valido citar el
caso de un abogado, el cual mientras mas afos presente en el mercado laboral
mayor sera su experiencia a la hora de litigar. Por lo anterior se manifiesta que la
experiencia estd estrechamente relacionada con la cantidad de afios que un
individuo o entidad presente en su cargo, en busca de la siguiente proporcion:
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“‘Mientras mas afos tienes ejerciendo dicho cargo mayor sera su conocimiento
del mismo”.

De igual forma, al sefalar que la experiencia laboral parte del conocimiento, asi
como del aprendizaje obtenido a la luz de un conglomerado de tareas
desempefiadas en el marco de funciones genéricas y técnicas, se puede
aseverar que la experiencia emana de:

Hechos o informacion adquirida por un ser o entidad a través de un bagaje
sapiente o0 académico, la comprension tedrica o practica de un asunto de
referente a la realidad, lo que se adquiere como contenido intelectual relativo a
un campo determinado o a la totalidad del universo.

De igual forma, se puede inferir que la conciencia o familiaridad adquirida por la
experiencia de un hecho o situacion, representa toda certidumbre cognitiva

mensurable segun la respuesta a: ¢ Por qué?, ¢ Como?, ¢ Cuando?, ¢ Donde?

¢ Etimologia del termino experiencia laboral?

Experiencia (del latin experiri, "comprobar”) es una forma de conocimiento o
habilidad derivados de la observacion, de la participacion y de la vivencia de un
evento o proveniente de las cosas que suceden en la vida, es un conocimiento
gue se elabora colectivamente.

De forma superpuesta, la etimologia del componente laboral, parte del latin
“labory”, el cual describe la accion de hacer un trabajo.

Por tanto, al articular ambos componentes se puede citar que es la accion de
validar el conocimiento, habilidades, pericias y competencias adquiridas en el

marco de un contexto particular.

Dimensiones de la variable experiencia profesional.

Desde el ambito del disefio de productos o servicios, se habla del disefio de
experiencias, sobre la base de cuatro dimensiones. Al revisarlas desde la Optica
del trabajo aparecen apartados relevantes para evaluar experiencias laborales

productivas y satisfactorias:
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v Duracién de la experiencia: Se plantean 4 fases; Iniciacion, Inmersién en
la experiencia, conclusion y continuacion. No so6lo son aplicables en
cuanto recuerdan el ciclo laboral que todo trabajador vive en tanto es
empleado en una organizacion y que estan contenidos en practicas de
gestibn de personas como la seleccidén, contratacion, bienvenida o
induccion, etc. También puede ser aplicada a cada interaccion que la
empresa tiene con las personas que trabajan en ella; por ejemplo, pago
de bonos, eventos de cierre del afio y actividades de entrenamiento. Cada
una de ellas puede ser analizada respecto a cOmo se dan estas cuatro
fases y como afectan la relacién y la experiencia de los participantes.

v Intensidad de la experiencia: Existen tres niveles; reflejo, habito e
involucramiento. Las transacciones de los trabajadores pueden
corresponder a cualquiera de estos niveles. Cabria esperar que las
interacciones mas significativas para ellos sean cuidadosamente
planificadas para buscar que las expectativas se cumplan o, a lo menos,
que desengafien o desalienten la percepcion de su trabajo o de la
organizacion. Bien podria suceder que transacciones comunmente
consideradas “operativas”, como el reembolso de gastos médicos o la
reliquidacion de sueldos por errores de célculo tengan un alto impacto

como drivers de la experiencia laboral.

v Amplitud de la experiencia: Desde la perspectiva de la relacion con
clientes o consumidores, se refiere a la gama de interacciones que incluye
la relacion con el cliente: productos, servicios, marcas, denominaciones,
canales, ambiente, promocion y precio.

Si bien no todos tienen una correspondencia en el mundo del trabajo (el
precio puede ser entendido en funcion de los costos alternativos), la
experiencia laboral suele ser amplia y rica en transacciones, en tanto
solemos pasar mucho tiempo en el trabajo y las relaciones laborales

tienden a ser exclusivas.
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v Interaccion: Puede ser pasiva, activa o interactiva. Si los clientes pueden
participar en la definicion de atributos de los productos, ¢Por qué los
trabajadores no podrian participar en la definicion de su experiencia
laboral? Este disefio colaborativo podria ser de gran utilidad para mejorar
la calidad y profundidad de la experiencia laboral.

v' Aceleradores de la experiencia: Puede incluir todos los sentidos vy
extenderse incluso a conceptos y simbolos. Al respecto, convendria
revisar el disefio y aplicacion de marcas internas para procesos de gestion
de personas, asi como la utilizacién de ritos, mitos y héroes culturales que
no soOlo representen caracteristicas compatibles con los objetivos
organizacionales sino que tengan una resonancia positiva en las
personas.

Tabla 3 Dimensiones de la variable experiencia:

Dimensiones
Sub
dela

dimensiones

Variable

Iniciacion

Duracién de la | Inmersion

experiencia Conclusioén

Continuaciéon

Reflejo
Habito

Intensidad de

Involucramiento

la experiencia _
Experiencia en

Productos

Servicios

Amplitud de la | Marcas

experiencia Canales

Precios

Pasiva

Interacciéon Activa

Interactiva
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Aceleradores
de la

experiencia | Varios

Fuente: Elaboracion Propia.

Figura 1 describe la articulacion de las 6 dimensiones de la variable

experiencia laboral.

Significado Duracién

Aceleradores Amplitud
Intensidad Interaccion
Fuente: Elaboracion Propia.
2.2.3 Variable competencias laborales:
Variables Independientes
X1, X2, X3
Variables Dependientes
— Y1, Y2

X1-Y1

e
/

X3-Y1

/

o —_’-
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Ficha técnica de la variable:

v

ASERNEE N NERN

Variable independiente

Variable de tipo nominal

Se busca el nivel de inherencia de esta sobre la variable Capital Intelectual
Tiene 2 dimensiones y 3 subcomponentes.

Evaluara las areas de gestion logistica y de la calidad.

Se evaluara en el primer instrumento, dirigido hacia los profesionales en el
area de la ingenieria que trabajan en sector textii maquilador de

Tegucigalpa.

¢, Qué es una Competencia?

En la actualidad no existe una definicion universal capaz de condensar la

magnitud de elementos y componentes abordados por la variable competencias

sin embargo, tras la exploracién del sustento teorico, y para efectos de esta

investigacion se ha contemplado la percepcion de J. Beckers quien define las

competencias individuales y colectivas como la “aptitud de poner en accion un

conjunto organizado de saberes, de saber-hacer y de actitudes para realizar

cierto tipo de tareas” (Beckers, 2002).

Cabe

destacar otros aportes a la temética, a través de la identificacion de

algunos de los autores mas representativos en el ambito, denotando la

percepcion de cada uno respecto a 5 indicadores, tal como se refleja en la tabla

numero 4.
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Tabla 4 Consolidado de aportes sustanciales a la conceptualizacion de las

competencias laborales

Caracteristicas de la competencia

Autor Meosnbzacion de | Exigencia de Familiz de Caracter a Evaluabilidad
IECUrSOs accion sihuaciones menudo
dj_:r_'i'p]in Ao
Meirien [1991:] capacidades, puesta en | campo campo dooamo
matenales Juezo nocional disciplinano
CEPEC {']_ 992) conocimmentos tarea famihia de accion eficaz
sitnaciones
]_.ngﬂd.ﬁ.‘ {1 993} conocimisntos circunsenbir | problemas habilidad
especificos adgquinda
Le Bmﬂf{lggi} conocimientos saber-enftar | contexto hacer frente...
en acelon dado realizar
De Eetele (1996] capacidades/’ tareas famnha de | No estrictaments | poder ejecutar
contenidos, complejas situaciones monodisciplinaria
saber-hacer
D "Missions"({1997) saberes tarea llegar a
realizar
Ra:.,ru;:[l v al. {1998} comportammentos | actvidad ajercer
eficazmente
Perrenond [IQQE:] conocimisntos saber-entrar |tipe defimdo | orden actuar
en acclon de discaplinano eficazrmente
situaciones
R_oegl_ers {j[}{jl} conjunto en wvista de | familia de |cardcrer a menude | posibibidad
integrado resolver sitnaciones- | disciplinario resolver
problemas
Beckers (2002) saberes., tarea famiba de hacer frante
recurs. externos | compleja tareas eficazmente
Scallon .[:2 0{)4:] saberes, saber- | movibiza, sitnaciones con entero
hacer, recursos |ufihza wvanadas conocimisnio
internos w
externos

Fuente: Terminologia pedagdgica especifica al enfoque por competencias: El concepto de competencia,

Adelaida Méndez.

Etimologia de la variable Competencia:

El termino competencia deriva del latin “competentia”, que significa competir,

haciendo mencion de aquellos rasgos, habilidades o pericias en el individuo que

le destacan entre sus competidores mas inmediatos.

Dimensiones de la variable Competencia.

La variable competencias se puede dimensionar a traves de 2 vertientes, las

cuales a su vez se subdividen 3 subcomponentes:




v' Conocimiento explicito: es el saber que puede ser transmitido o
compartido entre las personas o en el seno de la organizacion con relativa
Facilidad (Rodriguez, 2006).

Cabe mencionar que este apartado se subdivide en 3 elementos que se
articulan y complementan entre si, como son:

» Actitudes y Valores: Conjunto de competencias complementarias a
las competencias basicas y a las competencias generales que
permiten al trabajador. adquirir mas facilmente nuevas
competencias, adaptarse a las nuevas tecnologias y los nuevos
contextos organizativos y tener movilidad en el mercado de trabajo
y desarrollar su propia carrera profesional.

» Conocimientos: Las competencias que sustentan el aprendizaje
durante toda la vida; no sélo la lectoescritura o la numeracion
(competencias basicas), sino también competencias de
comunicacioén, resolucion de problemas trabajo en equipo, toma de
decisiones, pensamiento creativo, informatica y aptitud para la
formacién continua.

» Capacidades: Conocimientos 0 experiencias relevantes que
permiten realizar una tarea o actividad profesional; y también el
resultado de una ensefianza, formacion o experiencia que,
combinado con el saber practico apropiado, es caracteristico de los

conocimientos técnicos.

v' Conocimiento tacito: es el saber que presenta cierta dificultad y
complejidad para ser transmitido o comunicado interpersonalmente
(Rodriguez, 2006).

De igual forma este apartado se subdivide en los mismos 3 elementos
anteriores que se articulan y complementan entre si, para dar lugar la
gestion tacita cognitiva como son:

» Actitudes y Valores: Conjunto de competencias complementarias a

las competencias basicas y a las competencias generales que
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permiten al trabajador: adquirir mas facilmente nuevas
competencias, adaptarse a las nuevas tecnologias y los nuevos
contextos organizativos y tener movilidad en el mercado de trabajo
y desarrollar su propia carrera profesional.

» Conocimientos: Las competencias que sustentan el aprendizaje
durante toda la vida; no solo la lectoescritura o la numeracion
(competencias basicas), sino también competencias de
comunicacioén, resolucion de problemas trabajo en equipo, toma de
decisiones, pensamiento creativo, informatica y aptitud para la
formacién continua.

» Capacidades: Conocimientos 0 experiencias relevantes que
permiten realizar una tarea o actividad profesional; y también el
resultado de una ensefanza, formacibn o experiencia que,
combinado con el saber practico apropiado, es caracteristico de los
conocimientos técnicos.

Tabla 5 Dimensiones de la variable competencias

Dimensiones Areas de

Sub
dela Componentes

. . Gestion en
dimensiones

Variable Analisis

Actitudes
Competencias

Conocimientos | Logistica/Calidad
Expresas

Capacidades

Actitudes

Competencias — o .
Conocimientos | Logistica/Calidad

Tecnolégicas

Conocimiento

Tacito

Capacidades

Competencias

Relacionadas

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Logistica/Calidad

Competencias

Organizacionales

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Logistica/Calidad

Conocimiento

Explicito

Competencias

Expresas

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Logistica/Calidad
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Actitudes
Competencias

o Conocimientos | Logistica/Calidad
Tecnolégicas

Capacidades

Actitudes
Competencias

) Conocimientos | Logistica/Calidad
Relacionadas

Capacidades

Actitudes

Competencias — . :
Conocimientos | Logistica/Calidad

Organizacionales

Capacidades
Fuente: Elaboracion Propia
2.2.4 Variable tasa salarial:
Variables Independientes
X1, X2, X3
Variables Dependientes
¥1,¥2
\\Xl-ﬂ.
—,
. 4’- o ‘_b-

X3-¥1

/

e Ficha técnica de la variable:
v Variable dependiente
Variable de tipo intervalar
Se busca el nivel de inherencia de esta sobre la variable Capital Intelectual
Tiene 5 dimensiones

Evaluard las areas de gestion logistica y de la calidad.

NN

Se evaluara en el Segundo Instrumento, dirigido hacia los profesionales en
el area de la ingenieria que trabajan en sector textil maquilador de
Tegucigalpa.
e (Qué es tasa salarial?
Hace referencia a aquella remuneracién monetaria devengada por un producto o
servicio prestado en un tiempo determinado, en el marco de un conglomerado de

roles y responsabilidades asignadas.
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Etimologia de salario:

El termino salario deriva del latin “salarium”, que significa pago de sal o por sal.
Esto viene del antiguo imperio romano donde muchas veces se hacian pagos a
los soldados con sal, la cual valia su peso en oro, dado que la sal en la
antigledad era una de las pocas maneras que se tenia de conservar la carne, es

decir, poniéndola en salazén (Krugman, 1999).

La remuneracion salarial y su incremento es uno de los aspectos de las
condiciones de trabajo que mas directamente ha sido reivindicado por los
trabajadores. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha luchado
constantemente por establecer normas que garanticen y protejan el derecho de
los trabajadores a percibir un salario justo. Segun la constitucion de la OIT (1919)
“la garantia de un salario vital adecuado" es uno de los objetivos cuya
consecucion es mas urgente.

Los salarios representan algo muy diferente para trabajadores y empleadores.
Para estos ultimos, aparte de ser un elemento del costo, es un medio que
permite motivar a los trabajadores. En cambio, para los trabajadores representa
el nivel de vida que pueden tener, un incentivo para adquirir calificaciones y, por
altimo, una fuente de satisfaccion frente al trabajo realizado. La negociacion
colectiva en la empresa o en el sector y un dialogo social tripartito en el plano
nacional son las mejores vias para determinar el nivel de los salarios y resolver
conflictos potenciales.

La igualdad salarial hace referencia al concepto segun el cual los individuos que
realizan trabajos similares (o trabajos con la misma productividad) deben recibir
la misma remuneracién, sin importar el sexo, raza, orientacion sexual,
nacionalidad, religion o cualquier otra categoria. Para ello, se parte del principio
de igualdad ante la ley. La igualdad salarial viene establecida en el articulo 7 de
Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales recoge la
igualdad salarial. ElI 22 de febrero se celebra el Dia Europeo por la igualdad
salarial. La discriminacion salarial afecta de manera importante a la mujer

trabajadora. El salario promedio de las mujeres solo alcanza al 72-88% del

28



promedio salarial de los hombres, considerando variables tales como educacion,
edad, posicién y cargo. Asimismo, es mas probable que las mujeres queden

estancadas en trabajos de menor paga y estabilidad.

e Dimensiones de la variable tasa salarial:
La variable Salario puede diseminarse conforme al planteamiento de Joseph
Stiglitz, a través de las siguientes categorias:

v’ Salario Base:
Se denomina salario base a la parte fija de la remuneracion de los
trabajadores, sobre dicha base se suelen calculan las remuneraciones
adicionales o al salario base se suman otros complementos salariales,
antigiiedad -trienios-, peligrosidad, productividad, comisiones, etc.

v’ Salario Nominal:
El salario nominal es el salario expresado segun el valor del dinero en un
momento dado, sin hacer referencia alguna al nivel de precios.

v’ Salario Real:
El salario real es el salario teniendo en cuenta la capacidad adquisitiva del
salario nominal en relacion con salarios anteriores, normalmente referidos
a otros afnos.

v’ Salario Social
El salario social es el que se recibe de la administracion cuando se esta
sin trabajo y se tienen un minimo nivel econémico o muy bajos ingresos o
nulos ingresos. Se trata de una prestacion econdémica peridédica que
garantiza, a las personas que carecen de recursos econémicos suficientes
para cubrir sus necesidades bésicas, el complemento de sus ingresos
hasta unos limites que en cada caso son calculados segun el tamafio de

la unidad econémica de convivencia independiente.

Esta categorizacion de las variables pertenecen a distintos supuestos remunerables de
la macro economia, los cuales basan su gestiébn a través de la Teoria de Valor y

Trabajo de Marx Webber, un supuesto de simetria y valor generado (Bajo, 1999).
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2.2.5 Variable capital intelectual:

Variables Independientes
X1, X2, X3

Variables Dependientes

¢, Qué es Capital Intelectual?

Segun Bueno, E. (1998) es la valorizacién de los activos intangibles creados por
los flujos de conocimiento de la empresa” o “el conjunto de competencias basicas
distintivas (personales, organizativas, tecnoldgicas y relacionales) de caracter

intangible que permiten crear y sostener la ventaja competitiva.

Dimensiones de la variable capital intelectual:
Al articular la investigacion de forma directa con el modelo de Direccidon por
Competencias propuesto por Eduardo Bueno en 1998 (Zacapa, 2007), donde se
procura la descripcion de la variable capital intelectual en el marco de la
siguiente tipologia:
Capital Intelectual (Cl)= Capital Humano (CH) + Capital Tecnol6égico (CT) +
Capital Relacional (CR) + Capital Organizacional (CO).

v Capital Humano.

v Capital Tecnolégico.

v' Capital Relacional.

v Capital Estructural.

De las cuales, cada una de ellas se diseminan a través en 3 componentes:
» Actitudes (A)
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» Conocimientos (Co)
» Capacidades (Ca)

Estos componentes a su vez, se articulan de forma directa con la aplicacion

latente y manifiesta de 4 tipos de competencias:

v' h=Competencias expresas

v' o=Competencias expresas de la organizacion

v' t=Competencias tecnolégicas

v' r=Competencias relacionadas

Por tanto cada dimension del capital intelectual se podra cuantificar al estudiar la

articulacion de

descritos de la siguiente forma:

los siguientes componentes y competencias previamente

Tabla 6 Estructuracién del dimensionamiento del capital intelectual

Dimensiones

Capital Humano:

Componentes

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Competencias

Competencias

Expresas

Capital Tecnolégico:

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Competencias
Tecnolégicas

Capital Relacional:

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Competencias

Relacionadas

Capital Estructural:

Actitudes

Conocimientos

Capacidades

Competencias
Expresas de
la

Organizacion

Fuente: Elaboracion Propia, basada en el Modelo de Eduardo Bueno, 1998,

Competencias”.

“Modelo de Direccion por
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trayendo como resultado, el planteamiento del Modelo de Direccién por

Competencias de Manera Numérica:

Cl = [Ah +Coh +Cah ] + [ +Ao +Coo +Cao ] +[At
+Cot+Cat]+[Ar+Cor+Car]

Por lo anterior y, al hecho que esta investigacibn se apegard al modelo de
Eduardo Bueno, se estima pertinente tomar como referencia a la
operacionalizacion de la variable capital intelectual, perpetrada por Teonila G.

Zacapa la cual se describe en la siguiente figura:

Figura 2 Ejemplo de Operacionalizacion de la Variable Capital Intelectual

VARIABLE
[t | omewene MEDICION DEL CAPITAL INTELECTUAL
Es &l valor porcentual de los intangibles, basado en el conocimiento
individual y colective de los trabajadores de una empresa, cuya
DEFINICION | medicién permitird identificar si estos generan ventajas competitivas
| NIVEL 2 CONCEPTUAL en las empresas de manufactura del Perd
VARIABLES »| CAPITAL + CAPITAL + CAPITAL
IHNEL& INDEPENDIENTES HUMANO ESTRUCTURAL RELACIONAL
nivelde |salisfac{capaci{ Fomma- Trabajo | Investigs- | Propiedad | Tecnol o- [Satistac | LeatadNoine] Caidad
compalen| citn | dades| citn en | cibny |intelociual |giade la cion | del |dadde| del
| HIVEL4 | INDICADORES I—r cias do do inno| acadi- {—p] squipo |d lla) inform 3 del | clinte | marca | sarvicio
trabajo vacibn| mica citn cliente
NIVELS | CUESTIONARIO
niimera de items v L
eprsentativos g [—— 4 | 4 ] 4] ¢ | 4] ¢+ [ & [ & o T AT 7]
Puntaje por ' |
importancia  [— 4 3 |4|—r|4|4|2|2|—l-|_4|4|2|2_|
¥ L] ¥ ]
_|vnumcEnm|E:|—l-| [ 12 2] 16 = 6] 16 | | 8 J—»f 6 JW6 | 8] &8 |

Fuente: Teonila Zacapa, Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe, Espafia y Portugal

Sistema de Informacién Cientifica, 2007
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Cabe destacar que la creacion de los instrumentos de este estudio se construy6 en el
marco de esta reflexion, con la finalidad de tropicalizar esta percepcion de la
cuantificacion del capital intelectual en el marco del sector textii maquilador de

Tegucigalpa.

A continuacidbn se presenta la operacionalizacion de las variables del estudio
investigativo, logrando detallarlas en su maxima expresion para proceder con su
respectiva cuantificacion monetaria (capitulo 1V andlisis de resultados) segun el Modelo

de Direccién Estratégica por Competencias del autor Eduardo Bueno
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Tabla 7 Operacionalizacion de las variables de la investigacion
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La operacionalizacion de las variables del estudio se realizé en cinco niveles como se

muestra en la tabla 7, la cual es una adaptacion con mucha similitud a la realizada por
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Zacapa, T. (2007) pero con elementos del capital humano, capital estructural y
relacional tropicalizados propios a la investigacion aplicada.

2.3 CAPITAL INTELECTUAL
2.3.1 Importancia del capital intelectual

El patrimonio de las organizaciones a nivel de bienes fisicos, materias primas e
inventarios, es manifiesto y palpable para los expertos en el area contable, sin
embargo, la nueva generacion de empresarios valora la imaginacién, investigacion,
innovacion, creatividad y todo aquel conocimiento tacito y explicito que refiera, al
estimulo y fortalecimiento de las competencias y destrezas necesarias para maximizar

las utilidades e incrementar los niveles de motivacion entre sus asociados.

Sefalando que al revisar de forma minuciosa la literatura en materia de capital humano,
es posible inferir que son muchas las definiciones que procuran describir la temética a
cabalidad, sin embargo aun no se ha definido, un formato universal que consolide de
forma integral, los distintos elementos y dimensiones de este concepto, por tanto, cada
autor o investigador ha de expresar su propia version de dicho enfoque, a continuacion
se describira la evolucién gradual del concepto capital intelectual, presentando las

principales aproximaciones de distintos investigadores, a través de la tabla N 8:

Tabla 8 Cronologia de la conceptualizacién del capital intelectual

Interpretacion

“(...) la posesion de conocimientos, experiencia aplicada,
tecnologia organizacional, relaciones con los clientes y
1992 Cia. Skandia destrezas profesionales que dan ventaja competitiva en el

mercado”

“La habilidad de transformar el conocimiento y los activos
intangibles en recursos creadores de riqueza para las
1997 Bradley empresas y para los paises”
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1997

Edvinson y Malone

“La posesidon de conocimientos, experiencia aplicada,
tecnologia organizativa, relaciones con los clientes y
destrezas profesionales que proporcionan una ventaja
competitiva en el mercado”

1998

Bontis

“Larelacion de causalidad entre el capital humano,
relacional y organizativo”

1998

Bueno

“La valorizacion de los activos intangibles creados por los
flujos de conocimiento de la empresa” o “el conjunto de
competencias basicas distintivas (personales,
organizativas, tecnolégicas y relacionales) de caracter
intangible que permiten crear y sostener la ventaja
competitiva”

1998

EUROFORUM

“El capital intelectual lo podemos definir como el conjunto
de activos intangibles de la organizacion, que pese a no
estar reflejados en los estados contables tradicionales, la
organizacién genera valor, o tiene potencial de generarlo en
el futuro”

2000

Ordofez

“El conjunto de recursos organizativos de tipo intangibles
gue, a pesar de contribuir a la generacién de valor, no luce
en los estados contables de la empresa”

2001

Lev

“Representa las relaciones principales, generadoras de
activos intangibles, entre innovacion, practicas
organizativas y recursos humanos”

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, la descripcién con mayor aceptacion y sustento es la desarrollada por

Bueno en el afio 1998, quien define al capital intelectual como: “La valorizacion de los

activos intangibles creados por los flujos de conocimiento de la empresa”.

2.3.2 Elementos que componen o integran al capital intelectual

Cuando se pretende dimensionar y clasificar los distintos elementos que componen el

capital intelectual, se manifiesta la necesidad de destacar los distintos aportes tedricos

que diversos autores e investigadores proponen en la tematica, quienes describen la

estructuracion del capital intelectual a través

describe cada uno de los componentes:

de 4 elementos. A continuaciéon se
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Capital Humano

Se refiere al conocimiento explicito o tacito que posee la persona, refleja el conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y experiencia de los empleados de la empresa.
Asi mismo incluye otro elemento alin mas intangible que los anteriores: la motivacion de

los empleados. Orddériez, P. (2004)

Capital Relacional

Muestra el valor de las relaciones de la empresa con terceros. En general, estas
relaciones se centran principalmente, en los clientes, proveedores, accionistas,
stakeholders y las administraciones, incluyendo a los empleados, es evidente que las
relaciones de la empresa con sus empleados también son capaces de generar valor

organizativo y por esta razon es necesario tenerlas en cuenta. Ordonez, P. (2004)

Capital Estructural

Es el conocimiento que la organizacion consigue explicitar, sistematizar y esta latente
en las personas y equipos de la empresa, representa el conocimiento que ha pasado
de estar localizado en las personas o en las relaciones entre personas a incorporarse
en las estructuras organizativas, como es el caso de la cultura organizativa. Las

rutinas, politicas o procedimientos organizativos. Ordofiez, P. (2004)

Capital Tecnoldgico

El capital tecnologico lo forman los intangibles directamente relacionados en
desarrollar actividades y técnicas en la organizacién que mejoran la producciéon de
tales bienes y servicios. Ademas sienta las bases de los conocimientos necesarios

para favorecer los procesos de innovacion. Ordofez, P. (2004)
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Figura 3 Componentes del capital intelectual

Capital
Humano

Capital Capital

Relacional Tecnoléiico

Fuente: Elaboracion propia

2.3.3 Capital intelectual como un activo intangible

Los activos intangibles son considerados por distintos expertos en la tematica como los
activos mas importantes de toda empresa, y estas cada vez incrementan mas las
inversiones en este tipo de activos, los nuevos cambios que se estan produciendo en la
economia global estan llevando a considerar al conocimiento como el elemento basico
de la escena empresarial, por lo tanto no es de extrafiar que las empresas estén
interesadas en definir, valorar controlar y gestionar el factor intelectual, dado que se
esta convirtiendo en el aspecto fundamental para la competitividad empresarial.

Para definir el capital intelectual como un bien intangible, se describe primero lo que es
un activo, se conoce como activo todo aquello que posee una compafia y que tiene un
precio en términos de dinero. En una de las clasificaciones de activo se encuentran, los
activos intangibles y estos no tienen existencia material pero son muy valiosos para la
organizacion. “Los activos son recursos econdémicos que se espera que beneficien al

negocion en el futuro” Horngren, Harrison, Oliver, (2010)
En la actualidad los activos intangibles son muy valorados en las organizaciones.

La empresa sueca Skandia se convirti6 en la primero empresa del mundo que
publicara un informe de capital intelectual. Desde entonces hasta ahora han sido

numerosas las sociedades que se han interesado en la medicién del capital
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intelectual y elaboracion de las denominadas cuentas de capital intelectual.
Siguiendo el ejemplo de Skandia. Ordoiiez, P. (2004)

Al caer en conciencia las organizaciones que los activos intangibles como las
competencias de las personas, los sistemas de informacion, la experiencia del personal,
otorgan a la empresa una ventaja competitiva, el término de capital intelectual esta

tomando cada vez mas importancia en las corporaciones.

2.3.4 ldentificacion del capital intelectual dentro de la empresa

El tema de la cuantificacién del intangible el capital intelectual, se esta popularizando
cada vez mas, sin embargo, muchas organizaciones lo desperdician ya sea por

negligencia o por desconocimiento de las potencialidades y beneficios del mismo.

Los tedricos manifiestan que los intangibles de una empresa son riqguezas inmateriales,
por tal razén se proponen metodologias que nos ayuden a identificar el Cl y asi poder
medirlo, desarrollarlo y convertirlos en un catalizador de valor empresarial, al aumentar

la rentabilidad de la empresa a partir de los estos activos.

Segun E.Seiby, los intangibles se pueden localizar y ubicar dentro de tres categorias,
como ser: las competencias de los empleados, los componentes enddgenos/internos de

la empresa y los componentes exdgenos/externos de estas, expuestos en la tabla 9:

Tabla 9 Localizacién de los intangibles

Activos
Intangibles
) Valoracién del
~ Capital precio de las
Visible (Valor | 4cciones por el
contable) mercado
activos
materiales Componente
menos deuda | externo Marcas,
visible relaciones con los
clientes y los
proveedores
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Componente
Interno
Organizacion:
estructura
jerarquica, estatuto
juridico, politicas
comerciales,
investigacién y
desarrollo, material
de soporte,
logistica

Fuente: (Sveiby, 2000)

Desde el punto de vista contable, el capital intelectual se refleja como un pasivo de la
empresa, dado que, quienes los poseen son los empleados, que en definitiva son sus
propietarios, y una vez termine la relacion laboral se lo llevan consigo. En la tabla 10 se

muestra como figura el capital intelectual en el balance general.

Tabla 10 Como figura el capital intelectual en la empresa

Activos ‘ Pasivo

Goodwill Capital
Intelectual

Tecnologia

Competencia

Fuente:(Leif Edwinson y Michael S. Malone, 1999)

2.3.5 Medicion del capital intelectual

Un aspecto importante a tomar en cuenta en el estudio del capital intelectual es como
se mide, pues si la cuantificacién de bienes intangibles es incierta lo es mas, a la hora
de medir el Cl, por lo que dicha medicion se vuelve cada vez mas necesaria al abordar

la conducta real de la organizacion y la determinacion del valor real de la misma.

Hoy dia las empresas se encuentran sumergidas en un ambiente de cambios
constantes y altos niveles de competitividad por esta razdon deben ir progresando

constantemente, conviene contar con empleados con amplios conocimientos y
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experiencia, importante para tomar decisiones acertadas sobre lo que se necesite
gestionar.

El investigador Cuellar, (1999) hace la siguiente reflexion; ¢usted sabe por qué le
pagan? Por todas las horas que pasa sentado en su escritorio, por lo que hace o por
sus conocimientos. Los estudios sobre la medicién del capital intelectual tratan de
estimar un valor al conocimiento que al final es lo que mantiene en marcha a las
empresas, porque son las personas las que lo tienen, la empresa es competitiva gracias

a los conocimientos, habilidades y competencias de su recurso humano.

Antes de abordar de forma integral la literatura para medir el capital intelectual es
importante el hacer mencion que existe una vasta cantidad de métodos para evaluar el
mismo, y autores que proponen su propio modelo, el cual se adapte a la realidad de
cada empresa pero en general todos son diseflados con el mismo fin, poder
cuantificarlo, a continuacién se describen una serie de modelos propuestos por varios

autores de como medir el capital intelectual, a través de la tabla 11.:

Tabla 11 Diferentes modelos de medicién del capital intelectual

Principal Componentes del
modelo

Modelo argumentacion

El enfoque skandia
parte de que el valor

La principal argumentacion del del mercado de la

autor es la diferencia entre los empresa esta integrado
1997 | Edvinsson | Skandia valores de la empresa en libros y por 2 puntos: El

los del mercado. financieroy el Cl y se

descompone en:
Capital humano,
estructural.

Sus principales
componentes son:
Capital humano

1998 Bueno Modelo de EL objetivo de la direccién Capital relacional
direccion estratégica por competencias es
estratégica por buscar la competencia esencial Capital estructural
competencias como combinacidn de las
competencias basicas distintivas. | Capital organizativo
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Capital tecnolégico
El modelo presenta
cuatro bloques:
perspectiva financiera,
: : perspectiva del cliente,
El modelo consiste en un sistema perspectiva de
de indicadores financieros y no procesos internos de
1996 | Kaplany Balanced financieros que tiene por objetivo | pegocios, perspectiva
Norton Bussines medir los resultados obtenidos de aprendizaje y
Scorecard por la organizacion. Este modelo crecimiento.
integra los indicadores
financieros (del pasado) con lo no | Dentro de cada uno de
financieros del futuro, los bloques anteriores
integrandose en un esquema que | se distinguen dos tipos
permite entender la de indicadores:
interdependencia entre sus indicadores Driver
elementos, asi como la (factores
coherencia con la estrategiay la condicionantes de
vision de la empresa. otros)
Indicadores Output
(indicadores de
resultados)

Este autor basa su Segun este autor, la
argumentacién sobre la medicién de los
importancia de activos intangibles genera una

) intangibles en la diferencia doble orientacion:
1997 Sveiby Intellectual existente entre el valor de las hacia el interior, hacia
Assets Monitor | acciones en el mercado y su valor el exterior
en libros. Esta diferencia se debe
aque los inversores desarrollan | clasificalos activos
sus propias expectativas en la | intangibles en 3
generacion de los flujos de caja | categorias:
futuros debido a la existenciade | competencias de las
activos intangibles personas, estructura
interna, estructura
externa
El modelo se estructura
de la siguiente manera:
El modelo pretende acerca el
valor explicitado de la empresa a Bloques, elementos,
1998 | Euroforum | Modelo Intelect su valor de mercado, asi como indicadores
informar sobre la capacidad de la
organizaciéon de generar
respuestas sostenibles, mejoras
constantes y crecimiento alargo
plazo.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3.6 Modelo de direccidén estratégica por competencias

Por lo anterior, tras evaluar la tabla 11, la cual nos presenta los distintos modelos de
cuantificacion del capital intelectual, se seleccion6 el modelo propuesto por el Ph.D. en
Ciencias Economicas Bueno, E. (1998) el cual se explicara con mas detalle a

continuacion:

(Bueno, E. 1998) profundiza en el concepto de capital intelectual, mediante la creacion

del modelo de direccion estratégica por competencias.

Si relacionamos el capital intelectual con las competencias dentro de la organizacion,
encontraremos un nuevo paradigma, el cual infiere que los activos intangibles
constituyen un valor critico estratégico en la competencia empresarial Bueno, E.(1998)

el cual amerita una cuantificacion.

Para Bueno la “competencia esencial” se compone de tres elementos o componentes
basicos distintivos: uno de origen tecnoldgico: esté corresponde al saber y experiencia
acumulados por la empresa, otro de origen organizativo: procesos de accién de la
empresa y, otro de caracter personal: actitudes, aptitudes y habilidades de los
miembros de la organizacion. De la combinacién de esas competencias basicas

distintivas se obtiene la competencia esencial. Bueno, E. (1998)

Figura 4 El capital intangible como generador de ventaja competitiva

GESTION DEL CONOCIMIENTO

S x

CONOCIMIENTOS CONOCIMIENTOS
EXPLICITOS TACITOS
CAPITAL CAPITAL
HUMANO ORGANIZATIVO

Sy
+ 7 caprTaL N\
| \_INTANGIBLE _/

CAPITAL | CAPITAL
CNOLOGICO| RELACIONA

CONOCIMIENTOS CONOCIMIENTOS
TACITOS EXPLICITOS

GENERACION DE
VENTAJA COMPETITIVA
SOSTENIBLE

Fuente: Bueno (1998)
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El objeto de la Direccion Estratégica por Competencias persigue en primera instancia,
la obtencion de distintas pericias, habilidades y conocimientos a través del componente
denominado “Competencias Esenciales (CE)”, para luego complementar el analisis con
elementos de corte técnico, mas puntuales como son las Competencias Bésicas
Distintivas (CBD), las cuales se encargan de analizar la creacion y sostenimiento de la

ventaja competitiva.

Este modelo esta integrado por cuatro bloques: capital organizativo, capital humano,
capital tecnolégico y capital relacional, que refleja los tres pilares basicos de la
Direccion Estratégica por Competencias: que constituyen la competencia basica

distintiva. Para el calculo del capital intelectual, y propone la siguiente formula:

ClI=CH+CO+CT+CR

Dénde: Cl =Capital intelectual o intangible
CH =Capital humano o conjunto de competencias personales
CO =Capital organizativo o conjunto de competencias organizativas
CT =Capital intelectual
CR=Capital relacional conjunto de competencias relacionales o de

entorno.

Posteriormente, el Modelo de Direccion por Competencias de Eduardo Bueno,
repotencia la formula anterior sustituyendo los componentes de la CBD presentadas a

continuacion: (CBD =A + Co + Ca)
Donde:

A = Actitudes y valores

Co = Conocimientos

Ca = Capacidades
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Y la remplaza, quedando expresada de la siguiente forma:

Cl=[Ah + Coh + Cah] + [Ao +Coo0 + Cao] + [At + Cot + Cat] + [Ar + Cor + Car]

Ddnde: h = expresa competencias

O = expresa competencias de la organizacion
t = indica competencias tecnoldgicas

r = explica competencias relacionadas

El modelo de direccion estratégica por competencias permitird orientar la gestién de los

activos intangibles de la empresa, creando de forma dinAmica nuevos conocimientos

que posibiliten la mejora a mediano y corto plazo del posicionamiento empresarial

competitivo. El modelo ofrece las pautas o guias de actuacion siguientes:

¢, Coémo crear, como innovar, y como difundir el conocimiento?

¢, Como identificar el papel estratégico de cada competencia basica distintiva y de
cada uno de sus componentes?

¢, Como conocer los valores que las personas incorporan a la organizaciéon?
¢,Como crear conocimiento a partir de los conocimientos explicitos y tacitos
existentes en la empresa?

¢,Como logar el desarrollo de capacidades que facilitan la sostenibilidad de la
ventaja competitiva?

¢, Como comunicar e integrar ideas, valores y resultados?

¢, Cémo aprender colectivamente, como liberar los flujos de conocimientos por la
estructura organizativa que lleve a la empresa a la consideracién de organizacién

inteligente?
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Este analisis contempla la potenciacién de los profesionales pertenecientes a la rama
de la Ingenieria, que laboran en el sector textii maquilador, particularmente en las
empresas localizada en la ciudad de Tegucigalpa departamento de Francisco Morazan
del distrito central. Al contemplar aquellas pericias, habilidades, conocimientos y

destrezas adquiridos mediante la capitalizacion del conocimiento con la finalidad de:

e Criterios de reclutamiento de personal

e Fortalecimiento de las pericias, habilidades y destrezas demandas por el
sector.

e La construccion de perfiles congruentes a las exigencias de cada puesto de
trabajo en el sector textil maquilador.

e Evaluar los tipos compensaciones.

e Creacion de planes de carrera basada en competencias.

e Evaluacién del desempefio basado en competencias.

2.4 ELEMENTOS PUNTUALES DEL MERCADO LABORAL EN EL SECTOR
TEXTIL MAQUILADOR

Segun el Instinto Nacional de Estadistica (INE) el 13.4% de la poblacién

econdémicamente activa labora en el sector maquilar, como lo indica la figura 5:
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Figura 5 El mercado laboral y la industria manufacturera

Poblacion econ6micamente activa por rama de actividad

Industria

Manufacturera
449,936
13.4%

Fuente: (Instituto Nacional de estadistica, 2011)

En la figura 5 se denota la importancia del sector manufacturero y su cuota de
participacion en el mercado laboral de honduras, son aproximadamente medio millén de

personas que, de forma directa laboran en este rubro.

2.4.1 Elementos del mercado laboral textil maquilador

208,690 es la masa poblacional masculina que labora de forma permanente en el sector

magquilador vs. El 225,089 dato que ocupa la mujer, como lo indica la figura 5.
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Tabla 12 Poblaciéon de ocupados y desocupados en la industria manufacturera
clasificados por género.

Ocupados
No. % AEP |Genero
Industria manufacturera 208,690 48.1 7.7 |Hombres
Industria manufacturera 205,089 519 1.3 [Mujeres
433,719
Desocupados
No. % AEP |Genero
Industria manufacturera 8,450 52.3 8.6 |Hombres
Industria manufacturera 7,707 47.7 9.3 [Mujeres

Fuente: (Instituto Nacional de estadistica, 2011)

En la tabla 12 en el apartado denominado como ocupados, se representa aquella masa
poblacional que de forma permanente labora de forma activa en el sector
manufacturero, denotando la significante participacion de la mujer en el rubro con un

51.9 % vs el 48.1%. Reflejando un gradual desplazamiento del género opuesto.

Los desocupados representan el bloque de personas que cuentan con un grado de
experiencia en el area y son contratados de forma temporal con forme a las demandas
estacionales, el género masculino refleja un 52.3% de inactividad, esto simboliza que la
mujeres estan siendo insertadas de manera permanente en el sector y dispone de

pericias, habilidades y competencias particulares que agilizan esta situacion.
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2.4.2 Mercado laboral y la industria manufacturera por Afos de Educacién
Promedio (AEP)

En la figura 6 se presentan los estadisticos compilados por la encuesta de hogares
2011, la cual tiene la finalidad de exponer la importancia de la masa poblacional que
labora en el sector manufacturero, el cual alberga una masa poblacional significativa y
contempla un indice de Afios de Educacion Promedio (AEP), superior a los de la media
a nivel de pais, sefialando que el sector textil maquilador se encuentra reclutando

personal con mayores pericias, competenticas y habilidades a los periodos anteriores.

Figura 6 Masa laboral del sector manufacturero por Aflos de educacion promedio

Total Nacional = Rama de Actividad (1 Dig.)
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Fuente: (Instituto Nacional de estadistica, 2011)

2.4.3 Andlisis en base al incremento histérico del salario minimo

A continuacion se detalla un histérico en afos de los incrementos del salario del

profesional ingeniero.
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Tabla 13 historico por afio del salario del profesional ingeniero.

Galario Galario Salario M Galario

Minimo AB AB Inicial
1998 1,084.20 0,200 | 1,011.90 | L.6,964.42 | 13.46 5517
1999 1,356.00 | 6,500 | 1,011.90 | L.8,710.35 | 14.31 4609
2000 1,437.60 6,200 | 1,011.90 | L.9,234.51 | 14.94 5618
2001 1,527.60 0,200 | 1,011.90 | L.9,812.63 | 1554 5631
2002 1,707.60 6,500 | 1,011.90 |L. 10.968.87| 16.58 5662
2003 2098.00 6,500 | 1,011.90 |L.13.476.63| 1748 5771
2004 2,301.60 6,200 | 1,011.90 |L. 14,784.46| 18.30 5805
2005 2,525.10 6,500 | 1,011.90 |L.16,220.13| 18.87 5860
2006 2,759.70 6,500 | 1,011.90 |L. 17.727.10| 18.89 5938
2007 3,024.90 0,200 | 1,011.90 |L 19,430.63| 18.89 51,029
2008 3,428.40 6,500 | 1,011.90 |L 22,022.53| 18.89 51,166
2009 5500.00 6,500 | 1,011.90 |L.35,329.58| 18.89 51,870
2010 288000 0,200 | 1,011.90 |L 37,809.07| 18.89 52,002
2013 7,447.45 6,500 | 1,011.90 |L 47,839.14| 20.60 $2,323

Fuente: CIMEQH

Cabe recalcar que para el afio 2013 el salario inicial para el ingeniero esta valorado en

L 47, 839.14 con un salario minimo que oscila en L. 7,447.45.

2.5 LA INDUSTRIA DE LA MAQUILA EN HONDURAS

La industria maquiladora, ha significado para Honduras desde que se instal6 en el
afio de 1976, importantes avances en materia de atraccion de capitales,
convirtiéendose en una fuente significativa de empleos y de mejoras en la
infraestructura fisica. Siendo la region norte la que presenta el mayor porcentaje
de éstas, especificamente en los departamentos de Cortés, Atlantida y Yoro, con
una participacion de 88.5%; seguido de la zona Central, que incluye los
departamentos de Francisco Morazan y Comayagua, con 5.0% de contribucion. A

continuacion datos importantes de la industria de la maquila en Honduras:
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“La industria de la maquila en Honduras se inicia con la promulgacion de la “Ley
Constitutiva de la Zona Libre de Puerto Cortés”, mediante Decreto del Congreso
Nacional, No. 356-76 del 19 de Julio de 1976. Luego en 1981se emite el Decreto

No. 37 del 20 de Diciembre, estableciendo el “Régimen de Importacion Temporal”.

Pero es la emision de los Decretos No. 37-87 del 7 de Abril de 1987 que
constituye la ley de “Zonas Industriales de Procedimiento para la Exportacion” y el
No. 787 del 9 de Julio de 1979, que extiende los beneficios de la Ley Constitutiva
de la Zona Libre de Puerto Cortés a los municipios de Amapala, Tela, Choloma,
Omoa y La Ceiba, los que propician el punto de arranque y despegue de la

industria maquiladora en Honduras.

Asi mismo el 20 de Mayo de 1998 se publica en el Diario Oficial “La Gaceta” el
Decreto No. 131-98, que en sus articulos 17, 18 y 19, extiende los beneficios y las
disposiciones de la “Ley Constitutiva de la Zona Libre de Puerto Cortés” a todo el
territorio nacional, cambiando su denominacioén por “Ley de Zonas Libres”, cuyo
reglamento se establece en el Acuerdo No. 81-1999, publicado en “La Gaceta” el
29 de Julio de 1999.

Los resultados positivos obtenidos por los paises del Medio Oriente (korea,
Taiwan, Hong Kong, etc.) motivd a los paises latinoamericanos a emitir leyes que
promovieran las inversiones en la industria de la maquila, originandose una
competencia internacional para atraer inversiones extranjeras, a base de otorgar

las mejores facilidades y los mayores beneficios.

La Asociacion Hondurefia de Maquiladores fue fundada el 29 de octubre de 1991,
como institucion privada, apolitica, no lucrativa, con personalidad juridica propia,
para el fomento y desarrollo de las empresas maquiladoras del pais; maneja la
Oficina Ejecutiva de Cuotas, las negociaciones de Cuotas y el Sistema de Visado
0 monitoreo de las exportaciones, asi como el Programa de Capacitacion Integral
para la Industria de la Confeccion “PROCINCO”.
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Las exportaciones de maquila de Honduras, asi como el Valor Agregado Nacional
qgue genera, han ido en continuo aumento desde el afio 1990, generando en el
periodo de una década mas de 130,000 empleos directos, de cuyos salarios
dependen mas de 600,000 personas. Esta actividad de empleomania de la
industria maquiladora ha originado mas del millon y medio de otros empleos
indirectamente generados alrededor de la maquila, tales como: merenderos,
restaurantes, servicios de taxis, transporte urbano, bancos, cooperativas, lugares

de diversion, etc.

Los ingresos municipales se ven incrementados, a través de ésta masiva
generacion de empleos que incrementa los salarios y un mayor circulante; esto
genera presion de compra que impulsa la actividad comercial, aumentado asi los
ingresos municipales por concepto de “Impuesto sobre Industria, Comercio y
Servicios”, “Permisos de Operacion de Negocios”, nuevos: “Permisos de
Construccion” e “Impuesto sobre Bienes Inmuebles” por la necesidad de mas
viviendas y “Retencién en la Fuente del Impuesto Personal Municipal” que pagan

los empleados de las maquilas.” Interiano, R. (2011).

2.6 PROPORCIONALIDAD

Para describir el concepto de proporcionalidad primero debemos conocer lo qué

significa una razon, a continuacién de detalla:

¢ Qué es unarazén?

Se llama razén al resultado de comparar dos cantidades. Dos cantidades pueden
compararse de dos maneras:

1. Por diferencia, hallando en cuanto excede una a la otra, es decir, restandolas.
2. Por cociente, hallando cuantas veces contiene una a la otra, es decir,

dividiéndolas.
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De manera muy difundida en el ambito escolar, la proporcionalidad se expresa
como una igualdad de razones(Guerrero, 2008, pp. 10-25). Esto nos conduce a
revisar qué es una razoén. De acuerdo con el diccionario de la Real Academia
Espafola5, en matematicas una razén es el “cociente de dos numeros o, en

general, de dos cantidades comparables entre si”.

Tipos de razones
Hay dos clases de razones:
1. Razon aritmética o por diferencia.

2. Razon geométrica o por cociente.

¢, Qué es una proporcién?

Es el resultado de igualar dos razones, tras evaluar una relacion de equivalencia

entre un conjunto, dadas sus 3 tipos de relacion:

v Reflexiva
v" Simétrica

v Transitiva
Tipos de proporciones:
Hay dos clases de proporciones:

1. Proporcién aritmética.
2. Proporcién geométrica.
Segun Peterson (1999), se distinguen cuatro significados o interpretaciones

principales de los pares de niumeros que la forman, son las siguientes:

1. La interpretacion de “elemento de un sistema matematico”.
2. La interpretacion de “division”.
3. La interpretacion de “fraccion “o “particion”.

4. La interpretacion de “razon”.
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2.6.1 Elementos de la proporcionalidad.

A) Proporcion directa

Dos cantidades a y b son Directamente Proporcionales si al aumentar o disminuir una
de ellas, la otra aumenta o disminuye el mismo numero de veces(Rangel Luengas,
2011, pp. 110-130).

Se le simboliza como # = %&(k =cte. proporcionalidad)

Los cocientes que forman una proporcion directa tienen siempre un valor constante.
Su gréfica es una linea recta que pasa por el origen.

B) Proporcion inversa

Dos cantidades, ay b, son Inversamente Proporcionales cuando haciéndose mayor o
menor la primera cantidad, la segunda se hace menor o mayor el mismo nuimero de
veces(Arranz, 2007, pp. 88—113).

a=ﬁ:l

Se le simboliza como & (k = cte. proporcionalidad)

El producto de dos cantidades inversamente proporcionales es siempre constante.
Su grafica es asintética al eje x.

C) Proporcién compuesta

Se presenta como una combinacion de Proporciones Directas e Inversas.
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Tabla 14 Métodos de medicién/ validacién de la proporcionalidad.

Categoria ‘ Subcategoria

Proporcionalidad Indirecta

Proporcionalidad directa

Tipo de

Proporcionalidad Proporcionalidad multiple

Proporcionalidad Inversa

Proporcionalidad Compuesta

Hallar el valor faltante

Comparar
Transformar
Procedimientos Transformar
implicitos para Mezclas
Calcularla Tabulacién
Construccion de la Grafica
Interpretacién de la gréafica
Mateméaticas
Contexto del .
il Contexto del Fisica

problema Vida cotidiana

Fuente: Elaboracion Propia.

2.6.2 Cuando aplicar la proporcionalidad.
En este apartado se aborda al contemplar las distintas correlaciones y verificaciones

entre la variable en gestion particularmente la 4 relacion, la cual vincula a las variables:

capital intelectual y tasas salariales.
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2.6.3 Validacién de hipotesis através de la proporcionalidad.

La validacion de la hipotesis, en el contexto local en materia de cuantificacion del
Capital Intelectual mas alla de corroborar la posible inherencia o correlacién entre las
variables, dando lugar a la verificacion de la posible inherencia entre la variable capital
intelectual y la tasa salarial para luego verificar si es oportuna la revision de la

proporcionalidad entre ambas variables.

2.7 DESCRIPCION DEL TEOREMA DE THALES.

El Teorema de Thales, hace referencia a un analisis matemético relacional, el cual
centra su gestidon sobre la verificacion de la simetria entre componentes paralelos, de

forma tal que sus segmentos coincidan con las razones a evaluar Jiménez, (1997).

Si las rectas a, b, ¢ son paralelas y cortan a otras dos rectas r y s, entonces los

segmentos que determinan en ellas son proporcionales.

A'B' B'C O bien BC BYC

2.7.1 Limitantes del teorema de Thales

Dentro de las posibles debilidades del modelo de Thales se ha identificado Unicamente

una debilidad para efectos de la investigacion y es la siguiente:

e La necesidad de 2 puntos de referencia para encaminar propuestas aisladas a

través de modelos similares (lineas perpendiculares a su gestién).
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2.7.2 Bondades del Teorema de Thales.

Dentro de las bondades del teorema gestado por Thales Mileto, se hace mencién de lo

siguiente:

e Una capacidad de contrastar 2 elementos simultaneos, de la misma categoria
(razdn, fraccion, etc.)
e Una capacidad rapida de respuesta al poder efectuar varias interacciones de

forma superpuesta.

2.7.3 Aplicacion del teorema de Thales.

Con la premisa de encaminar de forma integral el componente cuantitativo de esta
investigacion, se adoptaran las distintas herramientas contempladas por el analisis de
Thales en materia de validacion de la simetria entre las distintas razones ACTAP,
(2005).

Para fines de validar la Hipétesis nula del andlisis de proporcionalidad, distintos
investigadores recomiendan la articulacion entre el axioma de Thales y los

componentes fuentes de Euclides, el cual cita lo siguiente:

Si D depende de X
Si A depende de D
Si B depende de D
Y
Si C depende de D
Entonces si D no depende de X,
Ni A, ni B, ni C tendran relacién/vinculo con X

Sin embargo, tras contemplar el sustento tedrico y contrastarlo con las distintas
demandas del sector textil maquilador y, al efectuar un analisis del Teorema de Thales
hemos de inferir que este axioma por si misma es lo suficientemente basto, como para

afrontar los distintos requerimientos puntuales presentados en esta investigacion.
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Finalmente se sefiala que la aplicacion del Teorema de Thales, ha sustentado

metodoldgica y cientificamente el marco referencial del fenbmeno a nivel local, al

permitir la gestion de la proporcionalidad entre 2 escenarios paralelos al Marco de las

normativas arancelarias estandar.

2.7.4 Descripcion de los escenarios a contrastar mediante el teorema de thales.

En el marco del desarrollo de esta propuesta de investigacion, se denota a continuacion

los pasos a seguir una vez sea desarrollado el analisis correlacionar entre las variables

capital intelectual y tasa salarial, se procedera a determinar la proporcionalidad entre

los siguientes escenarios/eslabones:

1.

El eslabén de las normativas arancelarias estandar, el cual contempla los
aranceles tipificados por el colegio de profesionales en la rama de la Ingenieria.
Colegio de Ingenieros Mecanicos, Electricistas y Quimicos de Honduras y ramas
afines (CIMEQH).

El eslabon de las tasas salariales fijadas por el mercado laboral, en este caso,
aguellas determinadas por las empresas maquiladoras.

El eslabdn de las tasas salariales cuantificadas a través del Método de Direccion

por Competencias aplicado en el entorno de la empresa.

Como segundo punto, se abordaran los siguientes procedimientos:

Una descripcion holistica de cada una de las proporciones/modelos de simetria
respecto a cada uno de los eslabones.

La verificacion de la proporcionalidad entre el eslabén denominado norma
arancelarias estandar y tasas salariales fijadas por el mercado laboral.

La verificacidon de la proporcionalidad entre el eslabén denominado norma
arancelarias estandar y tasas salariales cuantificadas a través del Método de
Direccion por Competencias aplicado en el entorno de la empresa.

La verificacion de la proporcionalidad entre el eslab6on denominado tasas

salariales fijadas por el mercado laboral y tasas salariales cuantificadas a través
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del Método de Direccibn por Competencias aplicado en el entorno de la
empresa.

e El desarrollo de un benchmarking holistico y cualitativo entre cada uno de los
Eslabones.

2.7.5 Descripcion del eslabdn “normas arancelarias estandar”.

El apartado denominado como “Normativas Arancelarias Estandar’, describe el
comportamiento de los volimenes salariales o aranceles de aquellos profesionales que
laboran en el sector textil maquilador, los cuales se tipifican de forma concreta en el
Manual Arancelario de los Ingenieros de Honduras a través del colegio de profesionales
CIMEQH.

Este eslabdn, define los patrones o punto de referencia para la evaluacién de la
proporcionalidad entre los 3 entornos/Eslabones, al conformar las bases para la
evaluacion de dicha simetria o proporcionalidad en las tasas salariales devengadas y el

Capital Intelectual manifiesto.
Dicha proporcionalidad se gestara a través de la siguiente formula:

NAE =Normativa Arancelaria Estandar

2.7.6 Descripcion del eslabon “tasas salariales remuneradas por el mercado

laboral.

El apartado denominado como “Tasas Salariales remuneradas por el Mercado Laboral’,
describe el comportamiento de los voliumenes salariales o aranceles de aquellos
profesionales que laboran en el sector textil maquilador, los cuales son dictados por el

mercado laboral del contexto local.
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Este eslabdn, centra su analisis en la gestion arancelaria proporcionada, al contemplar
la relacién entre la tasa salarial contemporanea (numerador) y la tasa salarial
normalizada (denominador), sefialando que esta razén atendera a un benchmark
contraste inmediato entre las restricciones generadas por el mercado laboral local en
conjunto con los estandares legales tipificados por las instituciones colegiadas,
directamente vinculadas a la gestion de dichos profesionales.

Dicha proporcionalidad se gestara a través de la siguiente formula:
NAE =Normativa Arancelaria Estandar.

TSRML = Tasa Salarial Remunerada por el Mercado Laboral.

Y este evalla si se cumple lo siguiente:

TSRML
NAE

2.7.7 Descripcion del eslabon “tasas salariales cuantificadas conforme al modelo

de direccion por competencias.

El apartado denominado como “Tasas Salariales cuantificadas conforme al Modelo de
Direccion por Competencias”, describe el comportamiento de los volumenes salariales o
aranceles de aquellos profesionales que laboran en el sector textil maquilador los
cuales fueron cuantificados tras evaluar los 4 componentes del capital intelectual y la
cuantificacion del mismo, identificados en el Modelo de Direccion por Competencias de

Eduardo Bueno, tras el evalu6é del mercado laboral del contexto local.

Este eslabdn, centra su andlisis en la gestién arancelaria proporcionada al contemplar
la relacion entre la tasa salarial cuantificada a través del Método de Direccidn por
Competencias de Eduardo Bueno (numerador) y la tasa salarial normalizada
(denominador), sefialando que esta razon atendera a un benchmark/ contraste
inmediato entre las restricciones generadas por el mercado laboral local en conjunto
con los estandares legales tipificados por las instituciones colegiadas, directamente

vinculadas a la gestion de dichos profesionales.
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Dicha proporcionalidad se gestara a través de la siguiente formula:
NAE =Normativa Arancelaria Estandar (propuesta por el CIMEQH).
CIC = Capital Intelectual Cuantificado.

Y este evalla si se cumple lo siguiente:

Cic
NAE

2.7.8 Determinacion de la proporcionalidad entre las tasas arancelarias
devengadas por los profesionales que laboran en las empresas textiles

maquiladoras.

En este componente se buscara validar la relacion de simetria entre las siguientes

proporciones:

¢ NAE =Normativa Arancelaria Estandar.
e TSRML = Tasa Salarial Remunerada por el Mercado Laboral.

e CIC = Capital Intelectual Cuantificado.

CIC = TSRML O CIC # TSRML
NAE NAE NAE NAE

A través de la aplicacion del teorema de Thales, hemos de gestionar la verificacion de
la existencia de dicha proporcionalidad, con la finalidad de validar si se remunera de
forma equitativa al profesional que se desempefia en el &mbito del sector textil y si al
mismo se le sub/ sobre valora en este entorno.

Cabe mencionar que previo a esta etapa se gestionaron 4 esfuerzos integrados:

e La evaluacién de la inherencia entre las variables experiencia, competencias y
grado académico sobre el capital intelectual de los profesionales que laboran en

el sector textil maquilador.
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e La evaluacion de la inherencia de la variable capital intelectual sobre la variable
tasas salariales dado que en el caso de existir dicha inherencia/correlacion, la
prueba de proporcionalidad basada en el teorema de Thales no seria necesaria.

e La traduccion del capital Intelectual a términos monetarios.

e El analisis de la proporcionalidad, para verificar la simetria entre ambos polos.

2.8 NORMATIVAS Y ARANCELES DE LOS ORGANISMOS DE COLEGIACION
PROFESIONAL EN LA RAMA DE LA INGENIERIA

La Asociacion de Ingenieros Mecanicos, Electricistas y Quimicos de Honduras
"AIMEQH", constituida a fines de la década de los setenta fue el origen para la
formacion del Colegio de Ingenieros Mecanicos, Electricistas y Quimicos de Honduras y
ramas afines “CIMEQH?”; constituido en 1980 segun el Decreto N°902 del 24 de marzo
de 1980.

2.8.1 Colegiacion

1. Regulacién del ejercicio profesional y actualizacién de sus agremiados.

2. Capacitarlos para que adquieran conocimientos, destrezas y habilidades

adicionales, a fin de lograr:
e Mayor productividad y competitividad en los servicios profesionales.

e Promover la proteccién econdmica y solidaridad entre los miembros.

2.8.2 Definicién de Salario

La principal preocupacion del ser humano es tener los recursos suficientes para
solventar y satisfacer sus necesidades y carencias. Por lo tanto, el dinero es un medio

de cambio y a través de él se realizan las ventas de servicios por un salario.
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De acuerdo al Cédigo de Trabajo de Honduras (1959) vigente Decreto 189-59 en su
articulo 360, lo define como: “La retribucidn que el patrono debe pagar al trabajador en

virtud del contrato de trabajo, o de la relacién del trabajo vigente” (p. 95)

Referente al literal a) del Articulo 2 de la Ley Organica del CIMEQH, a través de este
Reglamento establece el Arancel Minimo de Servicios Profesionales de todas las

profesiones reguladas por el CIMEQH.

El Arancel (1998) describe que: “Las prestaciones de servicios profesionales merece el
pago de una remuneracion econdémica razonable, acorde con la dificultad y el detalle
del trabajo encomendado, la eficiencia y la calidad con que se ejecute y la capacidad

técnica y responsabilidad del profesional”(p.1)

2.8.3 Céalculo de Salario

Segun el articulo 364 del Cddigo de Trabajo (1959) “el calculo del salario para el efecto

de su pago, puede pactarse:

a) Por unidad de tiempo (mes, quincena, semana, dia y hora).
b) Por unidad de obra, (pieza, tarea, precio alzado o destajo).

c) Por participacion en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono”. (p.95)

Segun el Arancel del CIMEQH el Ingeniero convendra libremente con el Empleador,
sobre el modo de determinar sus honorarios y las condiciones del trabajo estipulado.

Estas remuneraciones deben incluir:

a) Costos directos: Son los gastos que incurran para realizar el trabajo, tales como:
sueldos y salarios de ingenieros, dibujantes; beneficios sociales (IHSS, INFOP,
prestaciones); compra 0 suministros de equipos; viaticos seguros de personal y
equipo, suministros, costos de mantenimiento y operacion de equipo, alquileres

de locales para oficinas del proyecto, comunicacion y servicios publicos.(p.9)
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b) Costos indirectos (gastos generales): son los gastos de las empresas que
realizan para ofrecer sus servicios a diferentes empleadores; tales como:
personal administrativo, renta de locales, amortizacion de equipo no cargados a
costos directos. También se consideran los gastos de operacion vy
mantenimiento de las oficinas y equipos, salarios no productivos, reclutamiento
de personal, costos de desarrollo y actualizacion técnica, pago de incentivos,
costos de promocidn y representacion, seguros.(p.10)

c) Honorarios de Ingeniero: cantidad global o un porcentaje de los sueldos del
personal técnico, incrementado de sus prestaciones sociales y de los costos
indirectos; que comprende el interés del capital invertido, impuestos sobre la

renta y finalmente la utilidad neta del ingeniero”.(p.11)

2.8.4 Arancel para Profesionales Naturales
El Salario base es modificado cada vez que el salario minimo sea revisado por el

Gobierno, en funcion a la siguiente férmula:

Sab « SMactual

Arancel =
rance b

Sab = Salario Afio Base
SMactual = Salario Minimo Actual

SMab = Salario Minimo afio base

e Salario afio base = L.6, 500.00 (para el ingeniero recién graduado).
e Salario minimo afio base (1997) = L. 1,011.90
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2.9 MARCO REFERENCIAL

A finales de la década de los 90’s, particularmente en el afio 1997, la firma de seguros
Skandia, inici6 un movimiento de reconfiguracion de sus estrategias, puntualmente en
la medicion y cuantificacion de sus diferentes activos, particularmente aquellos no
tangibles con ciertas potencialidades. Es ese momento surge la iniciativa Skandia, la
cual se aplica en primera instancia sobre aquellos clientes corporativos de la empresa,
esta iniciativa encaminada por su nuevo director ejecutivo Leif Edvinsson, redefinio el
concepto de negocios y maniobras de gestion sobre los avallos de seguranza y niveles

de certidumbre para las empresas del sector (Jamal, 2011).

La Empresa Skandia fue fundada en el afio 1855 y fue extendiendo su participacion de
mercado, al punto que hoy en dia cuenta con una notoria presencia en mas de 20
paises (particularmente en Europa, con sedes en Suecia y Londres, Asia Pacifico y en
los Estados Unidos de Norte América) (Norton, 2001). Esta Aseguradora de corte
mundial, goza de un enorme reconocimiento y prestigio, tanto por sus clientes, como
por sus colaboradores y asociados, la cual ofrece un sinnimero de productos ligados al

riesgo, entre los cuales destacan:

¢ Planes de Inversion Ligados a un Seguro de Vida
e Sociedades de Inversion

e Seguros de Vida

e Banca Comercial

e Seguros de Gastos Médicos

El método concebido por el Grupo Skandia, contempla la gestion integral y tratamiento
de los activos intangibles, tornandose asi como la herramienta pionera y punta de lanza
en la vértebra de negocios para esta empresa, la cual contribuye a la obtencion de
interpretaciones mas equilibradas y completas respecto a la cuantificaciéon del riesgo y
valorizacion de las potencialidades empresariales a través de la articulacion de los

bienes corporativos tangibles e intangibles (Norton, 2001)
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Por lo anterior, cabe mencionar que el Grupo Skandia, disefié el modelo y validé este
instrumento con el fin de dar soporte y mas veracidad a sus indicadores en su area
clave de negocios, como ser: La Gestion de Seguros y Servicios Financiaros (SSF)
entre los cuales, en el marco de este sector de la industria aseguradora, tendrian los

siguientes objetivos:
¢ l|dentificar y realzar la visibilidad de los activos intangibles.

e Captar y sostener la reunién y accesibilidad del conocimiento mediante

sistemas tecnoldgico (sistemas de informacion).

e Cultivar y canalizar el capital intelectual por desarrollo profesional,

entrenamiento e intercambio de informacion computarizada.

e Capitalizar y fortalecer las SSF de las empresas mediante una mayor
capacidad de respuesta y “Acknowledgement” del conocimiento, asi como
en el aumento de la transferencia comercializada de destrezas y

experiencias aplicadas.

¢Por qué seleccionar al Navegador Skandia como la principal herramienta de gestion
del capital humano para esta investigacion? Grupo Skandia, aparte de ser una
multinacional competitiva, es catalogado como una organizacion de clase mundial, la
cual en el ailo 2001, fue denominada por la revista Forbes como uno de los 10 mejores
centro de trabajo en el globo. Sin embargo, esta empresa se destaca por su
metodologia de aversién y cuantificacion del riesgo, a través de su capacidad para
valorizar los distintos elementos tangibles e intangibles de los distintos contextos de

negocios sobre los cuales se ha posicionado mediante su navegador (Heike, 2002)

2.9.1 ¢Como surge el método de valorizacién skandia?

A principios de la década de los 80's, se reunieron el economista Bjorn Wolrath y Jan
Carnedi (Director General de Skandia) en Suecia, con la finalidad de iniciar un proyecto

de benchmarking empresarial de Skandia y asi potenciar sus fortalezas y concentrarse
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en aquellos sectores que demostraban compensar los esfuerzos corporativos con
retornos superiores y representativos, mediante una herramienta estratégica, que les
permitiera cuantificar la diferencia en el valor contable y el valor de mercado de las sus
clientes, a través de elementos dinamicos , como: las dimensiones del capital intelectual

(capital estructural, capital humano y capital relacional).

De forma tal, que Skandia, a través de una secuencia de analisis longitudinales fue
moldeando una metodologia de evaluacion para elementos intangibles, al punto que en
1991 cuando el Leift Edvisson es nombrado nuevo director de Skandia y decide crear
un departamento corporativo de capital intelectual, con el Unico objetivo de desarrollar
nuevos instrumentos de medicion y de esta forma visualizar el capital intelectual como
un complemento mas del capital general (Urrea, 2003). Donde en 1992, el progreso de
esta nueva unidad fue tan representativo, que alcanzé a definir estandares
internacionales para redefinir la concepcién financiera-contable del capital intelectual,

encapsulandole en 3 vertientes fundamentales:

1. Es un capital no financiero y representa la brecha entre el valor de mercado y el
valor en libros.
2. Es un partida del pasivo no del activo.

3. Es una informacion complementaria de la informacién financiero-contable.

Donde Edvisson, resalta que para efectos de una valorizacion empresarial integral, es
necesario incluir al capital intelectual como un factor de deuda que se debe de abordar
de la misma manera que el capital accionario, que se toma prestado de los clientes,
asociados y cooperantes, Por otro lado, también reconoce para el capital intelectual
(segun la contabilidad tradicional) existe una contrapartida para denominada “Goodwill”

la cual es amortizable (Flores, 2001)

2.9.2 ¢ Qué herramientas conforman al método de valorizacion skandia?

La compafia sueca de seguros es la Unica que ha desarrollado un instrumento capaz

de medir de manera practica el capital intelectual, con indicadores financieros y no
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financieros de forma longitudinal, alcanzando niveles de eficiencia y credibilidad
significativos, al punto que sirve como plataforma para el desarrollo de otros

mecanismos de medicion de capital intelectual.

Cabe destacar que Skandia cred estos indices para atender las necesidades puntuales
de su rubro, sin embargo la alta permeabilidad y flexibilidad que estos indicadores
poseen respecto al traslado de estos factores de evaluacion a otros contextos/climas de
negocios, es una de las caracteristicas que destaca entre los demas mecanismos de

valorizacion y cuantificacion del CI.

La metodologia Skandia, al contar con elementos de corte longitudinal, presenta una
estructura dinamica, con elementos flexibles, capaces de cuantificar los elementos
endogenos y exdgenos al contexto financiero-contable, por lo anterior, nos vemos en la

necesidad de citar:
*Enfoque financiero:

v Registros financieros contables.
v' Documentacion en bruto.
v' Capitalizacion financiera

v Documentacion financieros en brutos

*Enfoque al cliente:

Relaciones empresa y clientes

Relaciones empresa, proveedores y asociados
Relaciones empresa y colaboradores

Lealtad de consumo

Partidas goodwill

AN N N N SN

Entre otros

. Enfoque humano:

v' Capacidades individuales y colectivas
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v' Conocimientos adquiridos
v’ Destrezas adquiridos

v' Experiencias

*Enfoque renovacion y desarrollo:

v Investigacion
v Desarrollo

v" Innovacion

*Enfoque procesos:

v' Metodologia
v Costos
v’ Eficiencia y eficacia

v" Rendimiento individual y colectivo

2.9.3 ¢En qué contextos se aplica el método de valorizacién Skandia?

De acuerdo con Kaalgard 1993, hoy en dia la creacién de la riqueza es un hecho
mental, evidenciada por el paso exitoso de las empresas de clase mundial como Intel y
Microsoft, las cuales obtienen cuantiosos retornos de sus inversiones, debido a que su
metodologia de contratacion se basa en el reclutamiento de los elementos mas “aptos”,
con habilidades y destrezas superiores a la media del mercado. De igual forma
Kaalgard, manifiesta que el valor en libros esté totalmente muerto como indice, pues la
era informética cuando la inteligencia humana y los recursos intelectuales eran los

recursos mas valiosos de cualquier compaiiia (Cornachione, June 2010).
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CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se describe el enfoque, tipo y disefio de la investigacion. También se
hace mencion de las unidades de analisis, poblacién y muestra, a quienes se les aplica

el instrumento y las pruebas estadisticas para la evaluacion de resultados.

3.1 ENFOQUES Y METODOS

La investigacion esta constituida por un grupo de procesos sistematicos, criticos y
empiricos que son aplicados al estudio de un fendmeno (Hernadndez, Fernandez, &
Baptista, 2010, p.4)

3.1.1. Enfoque general

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque busca describir y dar una
explicacion; a través de mediciones, aplicacidon de instrumentos predeterminados,

andlisis estadistico y relacionando las variables de investigacion.

Las competencias son elementos intangibles que se correlacionan con el capital

intelectual; pero a su vez se pueden cuantificar originando un enfoque cuantitativo

3.1.2. Variables

Las variables independientes grado académico, experiencia laboral y competencias
tienen incidencia sobre el capital intelectual; y a la vez el capital intelectual tiene
incidencia sobre el rango salarial. Por lo tanto, el capital intelectual y el rango salarial

son variables dependientes.
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3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

En el disefio no vamos a realizar observaciones en el tiempo, ni se va a tener un grupo
control, por lo cual se aplicé un disefio no experimental en el cual se describen,
analizan la incidencia entre las variables y resultados; no se aplican estimulos ni se

manipulan las variables para la obtencion de resultados.

Este disefio no experimental es transversal porque se describe en un tiempo

determinado, so6lo hay una Unica observacion.

El tipo de investigacion utilizada es correlacional porque se analizé los resultados de
la proporcionalidad, explicacion de la incidencia entre variables, y a la vez se cuantifico

la intensidad

En la figura 7, se describen las etapas que tendra la investigacion en las cuales se

pretende desarrollar la proporcionalidad entre el capital intelectual y el rango salarial.
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3.2.1 Unidad de analisis y respuestas

La unidad de andlisis son los participantes, objetos, sucesos o comunidades de estudio;
lo cual depende del planteamiento de la investigacion y de los alcances de estudio.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p.172).

En esta investigacion el centro de interés son los profesionales ingenieros, por lo tanto
la unidad de analisis estara alimentada por dos grupos, el primero los jefes inmediatos,
coordinadores, gerencia de RRHH y al director de la planta y el segundo son los
ingenieros que trabajan en las maquilas a nivel operativo y funcional, esto para evitar
sesgos en los resultados de la investigacién con la medicién de la variable competencia

y capital intelectual.

Para la aplicaciéon del primer instrumento el cual va recopilar la informacién de las
variables competencia, valores y actitudes de los colaboradores se agruparon los

mismos de la siguiente forma:

Grupo #1:. se encuentran concentrados los empleados cuyo cargos son: los jefes

inmediatos, coordinadores, gerencia de RRHH y al director de la planta.

Para la aplicaciébn del segundo instrumento el cual va recopilar las variables:
experiencia, rango salarial, grado académico de los colaboradores se agruparon los

mismos de la siguiente forma:

Grupo #2: es el profesional ingeniero cuyo cargo es de nivel funcional u operativo en la

magquila.

3.2.2 Poblacion y muestra

Para la presente investigacion cuyo objetivo es medir el capital intelectual a través del
modelo de Direccién Estratégica por Competencias de Bueno, E. (1998) en las
magquilas textiles del Distrito Central de la ciudad de Tegucigalpa. La poblacién son
todos los ingenieros que trabajan en dichas empresas, activos al mes de Agosto de
2013.
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La investigacion consider6 una muestra no probabilistica y un tipo de muestreo
intencional, dado que no seleccionamos la muestra al azar y se eligieron a los

individuos que se estimaron representativos para el estudio.

Para la encuesta se consider6 la muestra en base a la poblacion infinita dado que se
desconoce el numero de ingenieros empleados en las maquilas, de los cuales

conforman la fuerza laboral de la ciudad de Tegucigalpa.

Formula para el calculo de poblaciones infinitas:

Z 'pgq

1

H =

Donde: n: tamafo muestral
n: tamafio de la poblacién
z: valor correspondiente a la distribucion de gauss, za= 0.05 = 1.96 y za=
0.01 =2.58
p: prevalencia esperada del parametro a evaluar, en caso de
desconocerse (p =0.5), que hace mayor el tamafio muestral
g:1-p(sip=70%, q=30 %)
i error que se prevé cometer
Murray y Larry (2005)

La investigacion se realizara con un nivel de confianza del 95% y un error muestral del
5% donde la poblacién son aproximadamente 324 ingenieros. A continuacion en la

figura No. 6 se presenta la muestra utilizada en la investigacion:
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Figura 8 Presentacion de la muestra por capas:

C1_Masa poblacional de ing. nivel nacional
C2_ Masa poblacional de ing. Tgu
C3_ Masa poblacional de ing. del sector textil maquilador

C4_Masa poblacional de ing. que laboran en maquilas del
departamento de Francisco Morazan del D.C.

Fuente: Elaboracién propia.

Doénde:
C1_Representa la poblacion total de los profesionales ingenieros del pais.

C2_ Representa la poblacién total de los profesionales ingenieros concentrados en la

ciudad de Tegucigalpa.

C3_ Constituye la poblacion total del profesional ingeniero que labora en el sector textil

maquilador.

C4_ Simboliza la muestra de la investigacion, la masa total de ingenieros que laboran
en las maquilas ubicadas en el departamento de Francisco Morazan del Distrito Central.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

A continuacién se describen los instrumentos aplicados en la investigacion.

3.3.1 Presentacion de los Instrumentos:

El instrumento se basara en la gestion de 2 encuestas:
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e Una capaz de recopilar los distintos insumos requeridos por cada variable a
traves sus distintas unidades de andlisis.
e Una vez que se valide la informacion facilitada como acertada, objetiva y veraz

para fines de nuestro estudio.

Al hablar de 2 encuestas, se hablara de distintas fuentes de informacion, en vista que
ciertas indagaciones seran facilitadas por los distintos ingenieros que laboran en el
sector textil maquilador y otra sera facilitada por distintas autoridades que evaltan el
desempeiio, rendimiento y procesos de reclutamiento del personal a lo largo de la

planta como ser:

e Director de la planta

e Director de recursos humanos

e Coordinador de recursos humanos
e Coordinador de calidad en la planta

e Coordinador de logistica en la planta

Por lo anterior es oportuno sefialar que un instrumento se basara en la recoleccion de
informacion de los ingenieros que laboran en plantas textiles maquiladoras y en la
exposicion de la validez y nivel de subjetividad de los datos facilitados por los

ingenieros en primera instancia.

El instrumento consta de 28 items, los cuales se gestan a raiz de las distintas
necesidades/niveles de gestion y recopilacion de informacién, a la luz de cada una de

las variables mismas.

Donde cada una contempla a su vez subcomponentes que dan origen a los distintos
elementos que previamente fueron identificados tras la parametrizacion de las

variables:

e Grado académico.
e Experiencia
e Competencias

e Capital intelectual
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e Tasa salarial

El segundo nivel de gestibn se manifiesta en el marco de aquellos subcomponentes
definidos a largo del parametrizacion de las variables, el cual describe con puntualidad

a los componentes que estructuran cada una de las variables y seran objeto de estudio.

Un tercer nivel de gestion del instrumento fueron los campos o areas de accion en

evaluacion de cada una de las éreas de gestion, como ser:

e El area de la gestion de la calidad en la planta.

e El area de la gestion logistica integral en la planta.

Finalmente un cuarto nivel, el cual condensa los tipo de variables articulados por las
distintas correlaciones y factores de inherencia planteados (Variables de tipo nominal,

ordinal e intervalar)

Denotando que la creacion del instrumento se desarrolla en la moldura de un analisis
cuantitativo, el cual busca la recopilacion de distintos elementos al inferir en el origen de

las variables (nominal, ordinal e intervalar).

La aplicacion de ambas encuestas se gestard de manera superpuesta sobre ambas
masas poblaciones, con la finalidad de obtener informacion puntual, precisa y subjetiva

del marco referencial local en la tematica.
El instrumento debera ser validado a través de los siguientes procesos:

e El desarrollo de una prueba piloto con personal de la misma muestra de estudio.
Se aplicé una prueba piloto con la misma muestra de la investigacién para

asegurar la compresion del instrumento.

e Prueba estadistica Alfa Cronbach.
Para cuantificar el nivel de fiabilidad de una escala de medida para la magnitud
inobservable se utilizO el Alfa de Cronbach el cual permite realizar una
Correlacion de Item-Total, Esta correlacion es de gran relevancia porque indica

la correlacion lineal entre el item y el puntaje total. Los items cuyos coeficientes
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item-total arrojan valores menores a 0,35 se reformularos ya que las
correlaciones a partir de 0,35 son estadisticamente significativas mas alla del
nivel del 1% (Cohen-Manion, 1990). Dado que una baja correlacion entre el item
y el puntaje total puede deberse a diversas causas, ya sea de mala redaccion del

item o que el mismo no sirve para medir lo que se desea evaluar.

e Andlisis de un Juicio de expertos,
Se consulto la opinion de maestros estadistas para depurar y ventilar las posibles

dudas del proceso de creacion del instrumento mismo.

Por otro lado, en el marco del planteamiento de cada uno de los items en los
cuestionarios, se procuré una congruencia entre las distintas unidades de analisis por

variable.

3.3.2 Técnicas:

La toma de datos para los instrumentos de la investigacion se llevd a cabo de la

siguiente manera:

Se realizé un listado de las maquilas textiles ubicadas en la ciudad de Tegucigalpa
departamento Francisco Morazan del distrito central, obtenido de la asociacion

hondurefia de maquiladores. (Ver anexo 2)

Se agendaron visitas programadas con los duefios de las maquilas y representantes
del departamento de recursos humanos para solicitar la colaboracion con la

investigacion.

Se procedié con la aplicacién de la encuesta con las empresas que dieron el visto

bueno para la participacién en la misma.

Por otra parte al momento de documentar y describir las distintas anomalias en
evaluacion se organizé la investigacion en 6 fases de desarrollo, previamente descritas

en la figura 7
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3.4 FUENTES DE INFORMACION

Proporcionan datos de primera mano, se trata de documentos que contienen los

resultados de los estudios correspondientes (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

3.4.1 FUENTES PRIMARIAS

Para fines de esta investigacion la recoleccion de datos originales para la aplicacion de
la encuesta sera la informacidn recopilada directamente por los investigadores en las
distintas maquilas textiles ubicadas en el Distrito Centras de la ciudad de Tegucigalpa.
También se consulté el informe de capital intelectual de la compafiia Skandia dado que
fue la primera empresa en el mundo en publicar su proceso de cuantificacion del capital

intelectual.

3.4.2 FUENTES SECUNDARIAS

La revision de la literatura comenzd consultando a expertos en el area a investigar
sobre el capital intelectual y su respectiva medicién tales como: Eduardo Bueno autor
escogido por su modelo de medicidon del capital intelectual, Modelo de Direccién

Estratégica por Competencias.

También se consultaron tesis orientadas al tema, férums académicos y textos del

capital intelectual de Roman, Roos, Lief Edwinson y Michael Malone.

3.5 LIMITACIONES

e No se alcanzo la masa proporcional estimada por el hermetismo de la empresa
seleccionada. En un inicio se planed el célculo de la muestra finitas con 60
ingenieros de la maquila Productos industriales (Grupo Beta) por disposicién de

la gerencia de la maquila al final el estudio no pudo llevarse a cabo por la
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cancelacion de los directivos de llevar acabo el estudio, especificando que la
informacién de salarios es estrictamente confidencial.

Por lo que se tuvo que encuestar a supervisores e ingenieros de distintas
maquilas del sector textil maquilador dando como resultado cambiar la muestra
de la investigacion a infinita.

Un competente del eslabon de capital relacional de Eduardo Bueno no fue
abordado en forma integral porque este requeria de variables exégenas de la
planta textil maquiladora tales como; las relaciones con proveedores y clientes.
La burocratizacion de las citas dilaté el proceso de recoleccion de datos en las
magquilas, porque se tiene que realizar citas previas y ser agendadas con la
Gerencia de Recursos Humanos. A la vez después de las citas, la solicitud es

transmitida a la Gerencia General para la aprobacion respectiva.
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CAPITULO IV ANALISIS DE RESULTADOS

En los capitulos anteriores se desarrolld el planteamiento del problema, se realiz6 el
marco tedrico y se definid la metodologia de investigacion a utilizar. Ademas se calcul6
la poblacion y la muestra para el presente estudio. Todo lo anterior sirve de guia para
este capitulo, en donde se pretende exhibir los resultados obtenidos del estudio. El
analisis de los mismos, permite comprobar la hipétesis establecida y responder a las

preguntas de investigacion.

4.1 Anédlisis de las correlaciones

El capital intelectual estd compuesto por capital humano, capital organizativo, capital
tecnologico y capital relacional. Segun las pruebas estadisticas si existe correlacion
entre la experiencia y competencias con el capital intelectual; y también existe la
correlacion entre capital intelectual y rango salarial; 1o cual se detalla en el siguiente

cuadro:

Tabla 15 Correlaciones de las variables de la investigacion.

Interaccion P- Significancia Correlacion entre

entre variables variables

Grado académico

Vs 0.05 Estadisticamente si existe

correlacion entre variables
Capital intelectual

Experiencia

Vs 0.05 Estadisticamente si existe

correlacién entre variables
Capital intelectual
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Competencias

Vs 0.01 Estadisticamente si existe

correlaciéon entre variables
Capital intelectual

Capital intelectual

Vs 0.01 Estadisticamente si existe

correlacién entre variables
Tasa salarial

Fuente: Elaboracion propia.

4.2 Medicién del capital intelectual

Esta investigacion pretende evaluar tres escenarios: Las normas arancelarias del
Colegio de Ingenieros Mecénicos, Electricistas y Quimicos de Honduras y ramas afines
(CIMEQH) que indica que el ingeniero deberia percibir L 47,839.00, como salario
mensual, la tasa salarial fijada de los ingenieros por el mercado laboral del sector textil
maquilador (dato obtenido por el instrumento de la investigacién, salario L. 10,000.00) y
la tasa salarial a través del Modelo de Direccién Estratégica por Competencias de
Eduardo Bueno, que se presenta en la tabla 16 donde se muestra la operacionalizacion
de las variables del estudio investigativo, en el cual se logra cuantificar al capital
intelectual, el cual mide las competencias que posee el colaborador a Octubre de 2013
obteniendo un valor monetario del Cl para ingenieros que laboran en el sector textil
maquilador de L. 34,842.74.

Finalmente segun los resultados de la encuesta aplicada al profesional ingeniero la
mayoria no alcanza a percibir el salario variable por bonificaciones de produccion,
dando como resultado captar solo el salario fijo que oscila en L. 10,000.00, Por lo
anterior podemos concluir que los ingenieros del sector textili maquilador estan
subvalorados en termino salarial dado que por el nivel de competencias intrinsecas
deberian percibir una remuneracién mensual de L. 34,842.74. Lo que indica que el
profesional estd dejando de percibir L 24,842.74. De remuneracion mensual en el

mercado laboral.
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Tabla 16 Transformacion del valor del capital intelectual a lempiras.
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4.3 EVALUACION DE LA PROPORCIONALIDAD

Con la aplicacion del teorema de Thales se tropicaliza a la investigacion que estamos
realizando, y los resultados serian los siguientes:

CIC = TSRML O CIC # TSRML
NAE NAE NAE NAE

Donde:

CIC=L.34, 842.74 (valor monetario de capital intelectual segun Bueno)
NAE= L. 47,839 (salario segun arancel del CIMEQH)

SMA = L. 7,447 (salario minimo actual)

VM = L.10, 000 (salario segun las encuestas realizados a los ingenieros)

34,842.74 # 7,447
47,839 10,000

72.83% # 74.47%

Por lo tanto, no existe proporcionalidad entre el capital intelectual con el rango salarial
se confirma y valida el cumplimiento de la hipétesis nula.

4.4 HERRAMIENTA DE ESTADISTICA

4.4.1 Validacién del instrumento segun el método de Alfa Cronbach

A continuacion se describen los pasos realizados para la respectiva validacion de los

instrumentos utilizados en la investigacion:
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Primer Instrumento (Dirigidos a los coordinadores o directores de RRHH)

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Validos 9 100.0
Excluidos?® 0 0
Total 9 100.0

a. Eliminacian por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronhach
hasada en

los

Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos

628 629 14

Estadisticos de resumen de los elementos

Maximo/mini N de
Media Minimo Maximo Rango mo YVarianza elementos
Warianzas de los 232 A 444 333 4.000 .0ov 14
elementos
Correlaciones inter- 108 -1.000 1.000 2.000 -1.000 228 14
elementos

Las preguntas numero 12, 15, 16 fueron replanteadas para obtener una solidez
estadistica con una alfa cronbach de 0.625
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Segundo Instrumento (Dirigido a los Ingenieros)

Resumen del procesamiento de los casos

& %
Casos  Validos 23 100.0
Excluidos? 0 .0
Total 23 100.0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasada en
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
735 786 =]
Estadisticos de resumen de los elementos
Maxima/mini M de
Media Minimao Maximo Rango mo “arianza elementos
“arianzas de los 857 .083 2538 2,455 30571 1117 9
elementos
Carrelaciones inter- .290 =281 945 1.236 -3.246 188 9
elementos

Se realizé la validez con el 100% de las preguntas originales de la encuesta pues

la prueba con el alfa cronbach mostro solidez estadistica.

Para la correlacion entre grado académico y capital intelectual se realizo a través

del método estadistico de coeficiente de correlacion Spearman.

Correlaciones
segundod item16 item17 item18 item18
Rho de Spearman segundo9  Coeficiente de 1.000 -.378 -.500 -.250
correlacian
Sig. (bilateral) . 316 A70 516 .
M 23 9 ] 9 9
item16 Coeﬂcien}e de -.378 1.000 756 -.188
correlacion
Sig. (hilateral) 36 . 018 626 .
M 9 9 9 9 9
item17 Coeficiente de -.500 756 1.000 500
correlacién
Sig. (hilateral) A70 018 . 70 .
M ] 9 ] ] ]
itemn18 Coeﬂcien}e de -.250 -188 500 1.000
correlacian
Sig. (hilateral) A16 626 A70 . .
M ] 9 ] 9 ]
itern19 Coeficients de
correlacian
Sig. (bilateral) . . . . .
M 9 9 ] 9 9

* La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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La correlacidén entre experiencia y capital intelectual se realizé a través del método

estadistico Pearson.

Carrelaci ornes

segundolZ =egqundal sequndo=t =egqundos
tem1G Coamelacian de Pearson -.0os1 - 26T -.120 - 2GS
Sig. (hilat=rall VBET ET M=hed =] i il
H a a a a
mtemi17 Comelacion de Pearson - 26 oo -.2E0 =0
Sig. thilat=rall ESF 1.000 S16 GXG
H a a a a
mtemi1s Carmelacidén de Pearson - 533 354 -.125 G5
Sig. thilat=rall 1= 351 T=a O5F
H a a a a
t=m19 Camzlacidn de Pearson F F F F
Sig. (bilat=rall . R . R
M = = = =
=agqundal Comelacién de Pearson - . O66 -.151 - 123 -1z
Sig. (bilat=rall =1} < R ] LSBT
™ prac 23 prc prac
=agundoZ Comelacion de Pearson 1 .GavT =47 Nt
Sig. (bilat=rall .ooo .ooo 006G
H 23 23 23 23
=egundo3 Comelacion de Pearson Gay 1 R L] LBS0
Sig. (hilat=rall Nujutul .ooo Nululu]
H e e 3 e
=egundod Comelacion de Pearson AT aas 1 CECHE
Sig. thilat=rall Rululu} Nululu] Nululu]
H 23 3 3 23
=aegqundaS Comelacitn de Pearson Kitan] .8aE0 GaG 1
Sig. thilat=rall Rululad Nululu] .ooo
H 23 3 3 23

=, La comelacidn &= significante al nivel 0,05 (bilateral).

3

. La comelacion e=s significativwa al niwel 0,01 (bilateral)).

bB. Mo == puaedse calcular porque al meno= una varable &= constants.

La correlacion entre competencias y capital intelectual se realizé con el método
estadistico t student, porque las competencias son variables nominales y el capital

intelectual tiene un corte intervalar.
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Estadisticos para una muestra

Desviacidn Errar tip. de la
M Media tip. media

item1 ] 0000 .0ooon® .0oooo
itermn2 9 3333 50000 166ET
itermn3 9 2222 44096 14699
iterm4 g 2222 44096 146499
item#% ] 4444 52705 17568
iternG 9 2222 44096 14699
itemn7 9 3333 50000 6667
item#® ] 111 33333 1111
iternd 9 111 33333 1111
itern10 9 3333 50000 6667
item11 g GEET 50000 A BEET
itern13 9 5556 52705 17568
itern1 4 9 2222 44096 14699
itern17 g 2.3333 50000 A 6667
item18 ] 22222 BEEET 22222
itern19 9 2.0000 .0oooo® 00000

a. Mo puede calcularse T porque la desviacian tipica es 0.

Prueba para una muestra

Walor de prueba=10
95% Intervalo de confianza para
Diferencia de Ia diferencia
t al Sig. (hilateral) medias Inferior Superior

itern2 2.000 8 .081 33333 -.0510 T177
itern3 1.512 8 169 22222 - 1167 5612
itern4 1.512 g 169 22222 - 1167 612
itemns 2.530 8 035 44444 03493 8496
itern @ 1.512 8 169 22222 - 1167 5612
item7 2.000 ] 081 33333 -.0510 T177
item® 1.000 8 347 A1111 -1451 3673
itern@ 1.000 8 347 RARRN -1451 3673
item1 0 2.000 8 .081 33333 -.0510 T177
itern11 4.000 g .004 BEGET 2823 1.0510
itermn1 3 3162 8 013 55556 1504 9607
itern1 4 1.512 8 169 22222 - 1167 5612
item1 7 14.000 g .0oa 233333 1.9480 27177
iterm1 8 10.000 8 .0o0 222222 1.7088 2.7347

No se pudo calcular la T porque la desviacion daba cero, pero los niveles de

significancia son altos.
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Correlacion capital intelectual y tasa salarial se realizd con el método estadistico

de Pearson.
Correlaciones
segundof | segundo? | segundog itern17 item18 iterm14
segundof  Correlacidn de Pearson 1 =124 -.037 - 267 -.053 3
Sig. (bilateral) AT3 BET 488 .84z .
M 23 23 2 g g g
segundo?  Correlacidn de Pearson -124 1 840 - 416 -.208 3
Sig. (bilateral) A73 .0aa 265 A5 .
¥l 2 23 23 g g g
sequndod  Correlacion de Pearson -.037 040" 1 =600 -.386 A
Sig. (bilateral) BET 000 A70 304 .
I 2 2 23 g g g
itermn 17 Correlacidn de Pearson - 267 - 416 -.500 1 500 A
Sig. (bilateral) 488 265 A70 A70 .
M ] g g ] g g
iterm18 Correlacion de Pearson -.053 -.208 -.386 500 1 A
Sig. (bilateral) 892 591 304 AT0 .
I g g g g g g
itern19 Correlacidn de Pearson a N a a a a
Sig. (hilateral) . . . . .
¥l g ] g ] g g

** Lacorrelacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
a. Mo se puede calcular porgque al menos una variable es constante.

4.5 RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢, Cuan proporcional es el rango salarial devengado por los ingenieros con el
capital intelectual de los mismos?
No existe relacion por la diferencia entre el valor del mercado Lps 10,000 vs el

valor que da segun el modelo de Bueno L. 34, 842.74

¢,Cual es el valor del capital intelectual sobre las competencias basicas
ponderadas a evaluar en los ingenieros?
El valor de capital es L. 34, 842.74 (ver tabla 16 transformacién de Cl a

lempiras)
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¢,Cual es el método de cuantificacion del capital intelectual que mas se ajusta a
las necesidades de la empresa?

El Método de cuantificacion es el Modelo de Bueno comparado al modelo de
Skandia, este modelo se apega de manera mas directa porque esta basado en

competencias.

¢, Cual es la normativa salarial tipificada por el colegio de Ingenieros respecto a la
remuneracion mensual devengada por los profesionales de la ciudad de
Tegucigalpa Francisco Morazan?

Segun el CIMEQH el salario debe ser de L. 47,839 (ver tabla 7) A continuacion

se presenta los resultados de la investigacion.

4.6 Analisis de los resultados de las encuestas.

El primer instrumento consta de 19 de preguntas que fueron aplicadas a 9 Directores y
Coordinadores de Recursos Humanos, quienes dieron su opinion sobre los ingenieros

gue laboran en las empresas que tienen a cargo

Los niveles de tolerancia suficientes paratrabajar
en equipos multidisciplinarios

5i

Segun los 9 encuestados la percepcién general de los encargados de los
ingenieros que trabajan en el sector textil maquilador, los profesionales tienen los
niveles de tolerancia suficientes de formar parte de equipos multidisciplinarios, lo
cual favorece al desarrollo y desenvolvimiento de los profesionales en distintos

campos de accion.
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El dominio pleno de las herramientas tecnologicas

Las respuestas de los Directivos mostraron una tendencia al dominio de los ingenieros
referentes a las herramientas tecnoldgicas, las cuales son demandadas por el mercado
para competir frente a las demas industrias del rubro. Por lo cual, la empresa debe

tener capacitaciones en estas herramientas para el surgimiento de la innovacion.

Empoderamiento con la estrategia organizacional

Los ingenieros cuentan con empoderamiento, ayudando a mejorar la toma de
decisiones de acuerdo a las estrategias organizacionales; logrando un fin coman para

la empresay los profesionales.
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Empoderamiento con los valores de
compromiso y disciplina

Los valores de compromiso y disciplina forman parte del empoderamiento de los
ingenieros, siendo elementos muy importantes para el desarrollo eficiente de la cadena

de valor de la empresa.

El conocimiento y capacidad de respuesta necesarios para
abordar las distintas necesidades

La percepcién de los Ejecutivos orienta a un buen conocimiento y capacidad respuesta
necesaria de los ingenieros, favoreciendo al desarrollo y logro de las circunstancias o

cambios que pueda afrontar la empresa.

92



La capacidad analitica suficiente a finde hacerle
frente a las distintas necesidades

La mayor proporcion de ingenieros tienen la capacidad analitica suficiente enfrentando

tanto dificultades o requerimientos a nivel interno como en el entorno de la industria.

El suficiente adiestramiento y experiencia para atender a
las distintas necesidades de la planta

Los Directivos perciben que los ingenieros cuentan con un suficiente adiestramiento y
experiencia, favoreciendo a un buen desarrollo de cada una de las actividades que se

desarrollan en la planta a nivel interno.
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Saben identificar. exponer y gestionar de manera eficiente
v eficaz. las distintas problematicas latentes en la planta

Los ingenieros saben identificar, exponer y gestionar las probleméticas de la planta,
evitando el retraso de las operaciones de los factores que pueden afectar alguna de las

actividades de la planta.

El dominio de las distintas herramientas de software
estadistico para el monitoreo y control de procesos

Las respuestas de los Directivos tiene mayor incidencia referente al dominio de los
ingenieros en las distintas herramientas de software estadistico, logrando la empresa

un manejo exhaustivo y secuencial de cada uno de sus procesos
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Trabajan en forma coordinada en la cadena de valor y
suministro en el modelo de negocios

En los resultados de la encuesta se muestra mayor tendencia al trabajo de los
ingenieros se realiza en forma coordinada con el modelo de negocios, apuntando a un
mismo fin y asi logrando mejores resultados en cada uno de los procesos de la cadena

de valor.

Cuentan con las habilidades y actitudes
de liderazgo demandadas

Los ingenieros no cuentan con habilidades y actitudes de liderazgo, las cuales pueden
afectar en la direccion del equipo de trabajo que tienen a cargo y asi perjudicar el area y
posteriormente la empresa; por lo cual deben enfocarse en desarrollar estas

habilidades y actitudes.
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Conocen plenamente la cadena de valor y suministro
de la empresa

Hay una mayor proporcion de ingenieros que si conocen plenamente la cadena de
valor, favoreciendo al correcto funcionamiento de la cadena de valor y alcanzando los

objetivos trazados por cada departamento o area de gestion.

La experienciade los ingenieros favorece alos
profesionales que laboran en la planta al agilizar el
procesamiento de las distintas actividades

Los ingenieros tienen la experiencia necesaria para favorecer a los profesionales en
agilizar los procesos de manera sincronizada, favoreciendo a complementar y agilizar

los procesos de las distintas areas de la planta.
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Brindan iniciativas/alternativas para optimizar
los procesos

La mayor proporcion de ingenieros brindan las iniciativas para mejoras en los

procesos, siendo ventaja competitiva del profesional frente a los demas

competidores del mercado, fomentando asi al desarrollo de nuevas actividades o

mejoras en los servicios que brinda la empresa.

Cumplen conlos perfiles demandados por areas de gestion

Los Directivos encuestados estan satisfechos con los perfiles de los ingenieros, quienes

tienen un buen grado de conocimiento, experiencia y competencias para los

requerimientos de las actividades a desempeiiar.

97



Cuentan con un desempeno optimo

Neutro
33%

Los encuestados estan satisfechos con el desempefio éptimo de

los ingenieros

favoreciendo asi al cumplimiento de las metas y estdndares que debe realizarse cada

actividad en la planta.

Poseen las habilidades y conocimientos necesarios para
el uso y aplicacion optima de las herramientas
technoldgicas demandadas

Las habilidades y conocimientos de los ingenieros en referencia al uso y aplicacién de

las herramientas tecnolégicas, satisfaciendo asi los requerimientos de cada area de

gestion y las demandas de la empresa.
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Poseen las habilidades organizacionales y técnicas para
adaptarse rapidamente en los distintos departamentos

El total de los encuestados estan satisfechos con las habilidades organizacionales y
técnicas de los ingenieros , lo cual favorece a la adaptacion de manera répida y
correcta en los diferentes departamentos de la estructura organizacional de la maquila;
evitandose retrasos en involucramiento de las responsabilidades demandadas por cada

area.

Resultados de instrumento aplicado a los ingenieros que laboran a nivel funcional

y operacional en el sector textil maquilador.

sCuantos anos de experiencia en investigacion posee usted
respecto ala gestion de calidad total (6 Sigma)?

La mayor parte de los encuestados tienen de 0 a 2 afios de experiencia siendo un
personal con bastante capacidad de aprendizaje por la poca experiencia , por lo cual la
empresa debe enfocarse en brindar los conocimientos para el buen cumplimiento de las

funciones .
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sCuantos anos de experiencia en investigacion posee usted
respecto ala gestion de logistica de aprovisionamiento?

La mayoria de los ingenieros encuestados tienen 0 a 2 afios de experiencia en
gestion logistica, favoreciendo al desarrollo de actividades logistica en la

empresa y dando soluciones de mejora para la gestion de la misma.

Cuantos anos de experiencia posee usted respecto alas
herramientas tecnoldgicas de aseguramiento de calidad total?

La poblacién encuestada de ingenieros en su mayoria tienen de 0 a 2 afios de
experiencia en las herramientas de calidad, favoreciendo al aseguramiento de la
calidad en las maquilas de cada uno de los procesos.
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LCuantos anos de experiencia posee usted respecto ala
utilizacion de las herramientas tecnologicas empleadas en la
gestion de logistica de inventarios?

La experiencia de la mayor parte de ingenieros encuestados es de 0 a 2 afios de
experiencia en la utilizacion de herramientas tecnolégicas empleadas en la
gestion de logistica de inventarios, logrando un buen manejo de cadena de
suministros, cumplimiento de entregas de pedidos y productos por horas, dias y

semanas.

LCuantos anos de experiencia posee usted en términos
del manejo de muestreo y analisis estadisticos de calidad?

Hay un mayor porcentaje de ingenieros que tienen de 0 a 2 afios de experiencia
en el manejo de muestreo y andlisis estadisticos de calidad, por lo cual la
empresa debe enfocarse en capacitar y centrar la mejora del conocimiento de los

profesionales para el manejo de estas actividades fundamentales.
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sCuanto podriaascender la media de las bonificaciones devengadas
mensualmente por surendimiento en la produccion?
Mas de 12,001 Lps
9%

5,001-8,000 Lps

132 "

La mayoria de ingenieros no percibe bonificaciones, lo cual puede ser perjudicial
en el desarrollo de las actividades de la empresa ya que no se cuenta con un

estimulo para una mayor productividad.

& Entre qué rango se encuentra su salario base?

masde 30,001
9%

20,001-25,000
9%

15,001-20,000
9%

La mayor parte de los ingenieros perciben un salario de menos de Lps 10,000, lo
cual estan subvalorados de acuerdo a la medicion de capital del modelo de
competencias de Bueno, siendo perjudicial para empresa ya que la rotacion de

estos profesionales seran altas por la baja remuneracion.
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LZCuUuanto le debitan de su salario base. dados los diferentes
beneficios que recibe?

1,001 Lps-
1.500 Lps
=L

501 Lps- 1,000 Lps
o2

A los ingenieros se le debitan L. 500 para los beneficios que recibe, de acuerdo al
salario que recibe que es de menos L. 10,000; teniendo s6lo beneficios basicos segun
las normativas y fomentando a la devaluacion del capital intelectual del profesional.

Cual es e grado académico que actualmente ostenta?

Maestria
26%

Los encuestados tienen un grado académico de Pregrado en mayor proporcién que los
ingenieros que tienen estudios de Maestria, lo cual no es favorable para la empresa
porque el personal no tiene estudios de post grado que puedan aportar mayor valor a

los activos de la empresa.
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CRUCE DE VARIABLE ENTRE COMPETENCIAS Y RANGO SALARIAL

Habilidades organizacionales y adaptacion wvs rango salarial

10,000

8,000

6,000 Satisfechos 100%

4,000
2,000

o -+ - "

Salario

Los Ingenieros que laboran en el sector textil maquilador estan subvalorados porque si
cuentan con las competencias organizacionales necesarias, pero reciben una
remuneracion por debajo a sus competencias que es de Lps. 10,000.00 como
consecuencia de la subvaloracion se puede obtener una devaluacion del capital

intelectual y bajo rendimiento.
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos por medio de las encuestas, tras evaluar la

proporcionalidad del capital intelectual y rango salarial para los ingenieros que laboran

en las maquiles textiles de Tegucigalpa, se plantean las conclusiones vy

recomendaciones respectivas a las preguntas de investigacion.

5.1 CONCLUSIONES

Al efectuar la medicién del capital intelectual mediante la aplicacién del
Modelo de Direccion Estratégica por Competencias de Bueno se concluye
gue los ingenieros que laboran en el sector textil maquilador de la ciudad

de Tegucigalpa estan subvalorados en relacion a su capital intelectual.

Por medio del analisis del sector textil maquilador se ha validado la
hipotesis en la cual indica que no existe proporcionalidad entre capital
intelectual y el rango salarial que devengan los ingenieros que laboran en

este sector; con una diferencia de L 24,842.74

Se comprob6 mediante herramientas estadisticas que si existe correlacion
entre las variables grado académico, experiencia laboral y competencias
con el capital intelectual; y esta a su vez con el rango salarial.

La medicion del capital intelectual como activo intangible puede contribuir
al éxito de la empresa, porque actualmente mas organizaciones estan
centrando su interés en la medicion de este capital para tener una ventaja

competitiva frente a sus competidores.
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5.2 RECOMENDACIONES

A partir de los resultados de la siguiente investigacion se recomienda se
tome como referencia de marco tedrico el instrumento para la medicion del

capital intelectual y adaptarse a diferentes rubros empresariales.

Las organizaciones deben evaluar el capital intelectual para evitar
pérdidas de sus activos intangibles y fugas de talentos, remunerando con

salarios justos a las competencias de sus colaboradores.

Debido a los cambios y a la era de conocimiento que estamos viviendo los
Directivos deben enfocarse en estrategias basadas en potenciar el
conocimiento del personal, para obtener mejor resultados en sus

organizaciones.

Se recomienda el abordaje el punto de equilibro cuanto la empresa puede
pagar y que los empleados puedan aceptar.

Evaluar la devaluacion de capital humano en el sector textil ¢por qué?,

¢cuanto?, ¢como? en temas de investigacion.
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CAPITULO VI APLICABILIDAD
La aplicabilidad de esta investigacion se puede dar de la siguiente manera:

Elaboracion de perfiles de puestos de profesionales en diferentes empresas o
sectores como educacion, salud, finanzas, etc.

Como los alfa Cronbach fueron muy aceptables se considera que el instrumento
de medicion del capital intelectual se puede adaptar en distintos rubros tales
como; la banca, salud, educacion, etc.

A la luz de estos resultados se puede encontrar un punto de equilibrio donde la
empresa no pierda y el empleado no se encuentre tan devaluado.

Este trabajo puede ser replicado en el sector textil maquilador de San Pedro o

cualquier otro escenario del pais.
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ANEXO 1
A continuacion se presenta los instrumentos de la investigacion
Encuesta #1

Dirigida a Directores/Coordinadores de Recursos Humanos, Directores de Planta y de méas

profesionales a nivel estratégico en la planta.

Universidad Tecnoldgica Centro Americana

(UNITEC)

La presente encuesta tiene como objetivo: “Evaluar la proporcionalidad entre el capital
intelectual y rango salarial sobre los ingenieros en el sector textil maquilador que laboran en
Tegucigalpa”.

Perfil del Encuestado: Directores/Coordinadores de Recursos Humanos, Directores de Planta
y de més profesionales a nivel estratégico en la planta.

Nombre de la empresa:

Nombre y apellido del encuestado (a):

Cargo:

Nombre del departamento al que pertenece:

Afos de laborar para la empresa:

Fecha: Dia Mes Afo
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Instrucciones: Se le invita a marcar con una “X” la respuesta que estime pertinente a cada una de
las interrogantes.

Variable

Preguntas de la encuesta Nol

Los ingenieros que laboran en la empresa
cuentan con:

Alternativas de respuesta

Si

No

Competencia

1. Los niveles de tolerancia suficientes para trabajar
en equipos multidisciplinarios

2. El dominio pleno de las herramientas
tecnoldgicas requeridas

3. Empoderamiento con la estrategia
organizacional

4.Empoderamiento con los valores de compromiso
y disciplina

5. El conocimiento y capacidad de respuesta
necesarios para abordar las distintas necesidades

6. La capacidad analitica suficiente a fin de hacerle
frente a las distintas necesidades

7. El suficiente adiestramiento y experiencia para
atender a las distintas necesidades de la planta

8. Saben identificar, exponer y gestionar de manera
eficiente y eficaz, las distintas problematicas
latentes en la planta

9. El dominio de las distintas herramientas de
software estadistico para el monitoreo y control de
los procesos

10. Trabajan de forma coordinada en la cadena de
valor y suministro en el modelo de negocios

11. Cuentan con las habilidades y actitudes de
liderazgo demandadas

12. Conocen plenamente la cadena de valor y
suministro de la empresa

13. Cuentan con las pericias suficientes para
automatizar, homologar y normalizar los distintos
procesos

14. La experiencia de los ingenieros favorece a los
profesionales que laboran en la planta al agilizar el
procesamiento de las distintas actividades
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15. Brindan iniciativas/alternativas para optimizar ‘

los procesos

Preguntas de la Encuesta

Alternativas de respuesta

Nol
Variable
. . Muy Muy
Los ingenieros que . . . :
laboran en la empresa: Satisfec | Satisf | Neutr | Insati | Insatisfech
ho echo 0 |sfecho 0
Capital 16. Cumplen con los
Intelectual | perfiles demandados por

areas de gestion

17. Cuentan con un
desempefio Optimo

18. Poseen las habilidades
y conocimientos necesarios
para el uso y aplicacién
optima de las herramientas
tecnoldgicas demandadas

19. Poseen las habilidades
organizacionales y técnicas
para adaptarse rapida mente
en los distintos
departamentos

Gracias por su colaboracion!!!
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Encuesta #2

Dirigida a los ingenieros que laboran a nivel funcional y operacional en el sector textil

maquilador.

Universidad Tecnoldgica Centro Americana

(UNITEC)

La presente encuesta tiene como objetivo: “Evaluar la proporcionalidad entre el capital
intelectual y rango salarial sobre los ingenieros en el sector textil maquilador que laboran en

Tegucigalpa”.

Perfil del encuestado: Los ingenieros que laboran a nivel funcional y operacional en el sector textil

maquilador.

Nombre de la empresa:

Nombre y apellido del encuestado (a):

Cargo:

Nombre del departamento al que pertenece:
Nombre y apellido de su jefe inmediato:

Afos de laborar para la empresa:

Fecha: Dia

Mes Afo

Instrucciones: Se le invita a marcar con una “X” la respuesta que estime pertinente a cada una de

las interrogantes

Variable

Preguntas de la encuesta No. 2

Alternativas de respuesta

0 -2 Afos

3 -5 Afos

6 - 8 Afios

mas de 9 Afios
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1. Cuantos afios de experiencia en investigacion posee usted
respecto a la gestion de la calidad total (6 Sigma)

2. Cuantos afios de experiencia en investigacién posee usted
respecto a la gestion logistica de aprovisionamiento

Expe riencia | 3: Cuantos afios de experiencia posee usted respecto a las
herramientas tecnoldgicas de aseguramiento de calidad total
4. Cuéntos afios de experiencia posee usted respecto a la
utilizacion de las herramientas tecnol6gicas empleadas en la
gestion de la logistica de inventarios
5. Cuéntos afios de experiencia posee usted en términos del
manejo de muestreo y andlisis estadisticos de calidad
Variable Preguntas de la encuesta Alternativas de respuesta
No. 2 0.0 Lps 3,000 - 5,000 | 5,001 - 8,000 | 8,001 - 10,001 - Més de 12,001
O LPS. Lps. Lps. 10,000 Lps. | 12,000 Lps. Lps.
6. A cuénto podria ascender
la media de las bonificaciones
Tasa Salarial | devengadas mensualmente
por su rendimiento en la
produccion
Alternativas de respuesta
Variable Preguntas de la encuesta No. 2 Menos de | 10,001 - 15,001 - 20,001 - 25,001 - mas de
Lps. 10,000 | 15,000 20,000 25,000 30,000 30,001
Tasa Salarial 7. Entre que rango se encuentra su salario
base
Variable Preguntas de la encuesta Alternativas de respuesta
No. 2 0.0 0.0a500.00 | 501 Lps.-1000 1001 Lps.- 1501 Lps. -1800 Mas de 1801 Los
Lps Lps Lps. 1500 Lps. Lps. ps-
8. Cuanto le debitan de su
Tasa salario base, dados los
Salarial | diferentes beneficios que
recibe
. Alternativas de respuesta
Variable Preguntas de la encuesta No. 2 Pregrado Maestria Doctorado
Grado 9. Cuél es el grado académico que actualmente
Académico ostenta

Gracias por su colaboracion

H1
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ANEXO 2

Listado de maquilas en Tegucigalpa.
1. Confecciones Internacionales, S.A.
2. Exiid International, S.A. de C.V.
3. Finessa
4. Industria Militar de las Fuerzas Armadas (IMFFAA)
5. Industrias de Exportacion (INDEX)
6. Manufactura TEGU, S.A. de C.V.
7. Productos Industriales (GRUPO BETA)
8. S.J. Mariol, S.A. de C.V.
9. Vestimoda Industrial

10.Compafia Merendon de Honduras, S.A.
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