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Resumen 

El objetivo de ésta investigación fue determinar la relación entre la gestión 
del capital intelectual y el perfil de competencias de los directores en las univer-

sidades públicas con base a los planteamientos te6ricos de Ventura y OrdÓ~ez 
de Pablos, Viedma y Levy-Leboyer. El enfoque epistemológico fue positivista, 
de tipo descriptivo-correlaciona!, de campo, con un diseño no experimental
transeccional. La población se constituyó por 30 directivos de las universidades 
públicas de Maracaibo (LUZ, UNERMB, UPEL-IMPM). Se aplicó una encuesta 
tipo cuestionario a través de dos instrumentos uno por variable, con escala tipo 
Likert. Los resultados demuestran que se da una asociación positiva considera
ble; lo que traduce que, a mayor adecuación de la gestión del capital intelectual 
en estas instituciones, aumenta el nivel del perfil de competencias del personal 
directivo en las mismas; y a menor adecuación de la gestión del capital intelec
tual, menor será el perfil de competencias logradas. 

Palabras clave: Gestión, capital intelectual, perfil de competencias, forma
ción, universidades públicas. 
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The Management of Intellectual Capital and 
Competence Profiles for Directive Personnel 
at Public Universities 

Abstract 

The objective of this investigation was to determine the relationship 
between intellectual capital management and the profile of competences for 
public university board of directors personnel, based on the theoretical 
positions ofVentura and Ordóñez de Pablos, Viedma and Levy-Leboyer. The 
epistemological approach was positivist, of the descriptive-correlational 
type, with a non-experimental, trans-sectional field design. The population 
consisted of 30 directors from the public universities in Maracaibo, (LUZ, 
UNERMB, UPEL-IMPM). Interview-type questionnaires with Likert-type 
scales were applied, using two instruments, one for each variable. Results 
showed a considerable positive association, which means that a greater 
adjustment of intellectual capital management in these institutions 
increases the level of the competences profile for directive personnel at the 
same time; and the lower the adjustment of intellectual capital management 
is, the lower will be the profile of competences achieved. 

Key words: Management, intellectual capital, competences profile, forma
tion, public universities. 

l. Generalidades 

Durante los últimos veinte años 
a nivel mundial, se ha observado una 
transformación histórica acelerada en 
cuanto al desarrollo de la sociedad, 
pasando de viejas estructuras econó
micas basadas en la riqueza traducida 
en bienes, capital y productos manu
factureros; a la nueva sociedad valo
rada en términos de activos intangi
bles, tal es el caso de la gestión del co
nocimiento que está caracterizada a 
través del capital intelectual. Este pro
ceso cambiante, global y tecnológica-

mente exigente, procura encontrar, 
retener, así como comprometer al 
talento humano con las competen
cias requeridas. 

Estos indicadores confirman 
que en el interior del ser humano, se 
gestan constantemente cambios, 
transformaciones mediante accio
nes medulares que contribuyen a la 
construcción teórica propia de su 
comportamiento, resultante del co
nocimiento como principal valor 
para intervenir en escenarios inno
vadores, deseables, posibles y pro
bables, que reclaman mayor interés 
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de este actor social dentro de los 
procesos organizacionales. De 
acuerdo a lo señalado, por Martínez 
{2001:26) el conocimiento: 

Es un activo intangible que se reva
loriza mientras más se usa, más efi
caz es su aplicación, se dice que la 
información con el añadido de la 
inteligencia se transforma en cono
cimiento y que el conocimiento 
con el añadido de la imaginación 
se convierte en innovación. 

En este contexto, se puede en
tender como un proceso que implica 
la difusión de nuevas ideas, la inno
vación y la transferencia de conoci
miento, lo que admite a la institu
ción universitaria cumplir su com
promiso social con la generación del 
saber en todos los ámbitos. Es evi
dente, que la formación del capital 
humano, exige diseñar estrategias 
innovadoras que integren potencial
mente el capital intelectual y el perfil 
de competencias del personal direc
tivo como ventaja competitiva de la 
organización. Este escenario es dina
mizado por el nuevo entorno de los 
negocios al cual deben enfrentar las 
organizaciones, teniendo como pro
pósito superar los servicios tradicio
nales ofrecidos por las áreas de re
cursos humanos; elementos que 
cambian la visión general, en cuanto 
a su funcionalidad y operatividad. 

Asimismo, Romero (2004), en 
un estudio realizado por la Oficina 
de Planificación Superior Universi
taria (OPSU), declara que existe 
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poca participación de los gerentes 
universitarios en la fOFmulación de 
políticas y estrategias nacionales di
rigidas a la gestión de capital inte
lectual, destacando la desvincula
ción entre la dirección general de 
planificación universitaria con las 
políticas del país, así como los di
versos sectores que aportan el dicho 
capital; tal es el caso de las universi
dades públicas. 

Esto ha requerido que los ge
rentes de las instituciones asuman 
el compromiso de su actualización 
e información sobre las políticas, 
reglamentos, procedimientos admi
nistrativos, disciplinas, referente a 
su cargo, es decir, el nivel de forma
ción académica-administrativa ha 
generado un divorcio entre las fun
ciones de docencia, investigación, 
extensión y consultoría. 

El documento antes citado, enfa
tiza conjuntamente con el Centro La
tinoamericano de Administración 
del Desarrollo (CIAD), del cual Ve
nezuela forma parte activa; los sínto
mas de una inadecuada gestión del 
capital intelectual, entre estos: la falta 
de actualización de los currículos de 
las instituciones universitarias, cen
trados más en contenidos que en pro
cesos, pues no apuntan al perfil de
seable del profesional de educación 
superior, lo cual impide responder de 
manera oportuna y competente a las 
demandas de la actual dinámica del 
mercado productivo. 

En efecto, las instituciones de 
educación superior de Maracaibo, 



Encuentro Eáucaciona{ 
Vof. 17(1) Enero-~6ri{ 2010: 138 - 157 

conscientes de estas debilidades, 
inician un proceso de valoración 
del capital humano como activos 
aplicado a través de capacidades 
que se soportan en acciones visiona
rias para dar respuesta a los cambios 
e innovaciones, enfoque compro
metido con una nueva forma de 
aprendizaje organizacional que per
mite manejar la calidad del servicio 
prestado. En este orden, la gestión 
del capital intelectual no significa 
únicamente adquirir y acumular co
nocimientos, sino ser capaz de trans
formarse en base a las competencias. 

2. Marco Teórico 

Este enfoque sostenido en la 
nueva era del conocimiento, con
verge en la capacidad de las organi
zaciones para adaptarse a un entor
no dinámico, capacidad de innovar, 
generar valor en un futuro, relacio
nados con la gestión, transferencia y 
explotación de activos inmateriales, 
han impulsado el nacimiento, en 
cuanto a la difusión del término ca
pital intelectual. 

Los activos intangibles, invisi
bles o denominado capital intelec
tual, constituyen los principales in
dicadores del éxito actual y prospec
tivo de las organizaciones, por lo 
que es notable el incremento en la 
inversión del activo en el balance fi
nanciero, aunque en el pasado los 
estados económicos eran apartados 
de los principios convencionales de 
la información contable. En la so-

ciedad actual, es imprescindible 
contar con procesos de innovación 
permanente, disponer de personal 
calificado con las competencias 
adecuadas, poseer fidelidad de los 
clientes, credibilidad de los directi
vos, habilidades para retener, com
prometer, atraer a los mejores em
pleados, aunado a una infraestruc
tura física y tecnológica acorde a las 
exigencias del momento. 

Asimismo, Bueno (2001b:17) 
considera que "el valor intelectual 
reviste a las organizaciones de infor- · 
mación valiosa para el diseño y des
pliegue de políticas científicas, así 
como planes de investigación con 
mayor eficiencia, buscando un 
equilibrio y equidad sistémica que 
facilite las estrategias corporativas". 

En efecto, el factor humano de
termina el capital intelectual, es de
cir, el personal de las organizaciones 
públicas o privadas dedicadas a la 
generación de bienes y servicios, que 
tienen bajo su responsabilidad el 
éxito o fracaso de las mismas, donde 
los activos fijos vienen siendo relega
dos; lo cual modifica la capacidad de 
gestionar el intelecto humano, por 
tanto, los recursos naturales pueden 
comprarse, el capital puede obtener
se en préstamo, la tecnología puede 
copiarse, sin embargo, la gente que 
integra la fuerza de trabajo, sus com
petencias así como el compromiso 
harán la diferencia en los mercados 
globales competitivos. 

En virtud de ello, este trabajo de 
investigación se deriva del conocí-
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Cuadro l. Definiciones del Capital intelectual 

Autores 

Centro de 
Investigación sobre 

la Sociedad 
del Conocimiento. 

(CIC) (2000) 

Proyecto MERITUM 
(Measuring Intangibles 

to Understand and 
Improve Innovation 

Management), (2001) 

Bueno (2002) 

Ventura y Ordóñez 
de Pablo (2003) 

Peñaloza (2006) 

Conceptualizaciones de Capital Intelectual 

Todos aquellos activos intelectuales o de conocimiento 
de naturaleza intangible (como son los conocimientos 
poseídos por las personas, talento, ideas, invenciones, pa
tentes, sistemas, aplicaciones y todo tipo de trabajo creati
vo) que se puedan identificar, definir, medir, y que sean 
de uso específico y concreto de la organización. 

El capital intelectual se entiende como el conocimiento, 
la sabiduría, las habilidades y la experiencia que constitu
yen para la organización una fuente de ventajas competi
tivas sobre sus competidores y determinan en buena me
dida su potencial de crecimiento futuro. 

El capital intelectual recoge el valor creado por el sistema 
que representa la gestión del conocimiento. Es la medida 
de las competencias esenciales en que se puede concretar 
el nuevo conocimiento. El capital intelectual es la medida 
fondo del valor creado, es decir, una variable fondo que 
permite explicar la eficacia del aprendizaje organizativo y 
evaluar, en suma, la eficiencia de la Gestión del Conoci
miento 

Conjunto de recursos intangibles de carácter estratégico 
que, a pesar de contribuir a la creación de valor organiza
tivo, no figuran en los estados financieros de la empresa. 
El capital intelectual no sólo es clave para la creación de 
una ventaja competitiva en el presente, sino también para 
su sostenimiento a largo plazo. 

Combinación de los activos ocultos de la organización, 
insertado en el conocimiento humano que genera capaci
dad para aprender, adaptabilidad a las demandas de tec
nologías innovadoras, filosofía y proceso de gestión, rela
ciones inter e intra institucionales, que se traduce en in
vestigación, desarrollo e innovación (I+D+i), que expre
san cuantía en algunos casos no reflejados en los estados 
contables, generador de valor futuro sostenible en el 
tiempo como ventaja competitiva 

Fuente: Los autores. 

144 



Encuentro Educaciona( 
Vof. 17(1) Enero-A6ri(2010: 138 -157 

los estados contables, esto implica 
avanzar hacia la construcción de un 
método de medición y presentación 
del valor del capital intelectual es
tandarizado y socializado. 

Los expertos en gestión del capi
tal intelectual consideran que el co
nocimiento se encuentra disperso en 
el seno de la organización, para ello 
es necesario diseñar mecanismos que 
permitan identificarlo, sistematizar
lo, transmitirlo a los miembros que la 
integran y lograr que éstos lo intema
licen. Por lo que proponen diversos 
modelos de medición, entre ellos: 
Monitor de Activos Intangibles 
(Sveiby, 1997), Skandia Navigator 
(Edvinsson y Malone, 1997), Te
chnology Broker (Brooking, 1996), 
Euroforum: Modelo Intelect. 

Algunos de éstos son modelos 
espeóficos desarrollados y aplicados 
en una empresa concreta, en otros 
casos son simples propuestas teóri
cas con diferentes grados de desarro
llo, la gran mayoría no ha avanzado 
hacia un modelo consolidado, acep
tado de medición de capital intelec
tual. A continuación se presenta de 
manera sintética los modelos de me
dición del capital intelectual más 
utilizados, por orden cronológico y 
los avances más relevantes produci
dos dentro de este campo. 

Componentes del Capital 
Intelectual 

El capital intelectual está direc
cionado mediante tres capitales: hu-

mano, estructural y relacional, se 
comparte los criterios de los acadé
micos Euroforum (1997), Bontis 
(1999), Bueno (2000), Camisón et 
al (2000) y Ordóñez de Pablos 
(2003), entre otros. A continuación 
se detalla conceptualmente los 
componentes que conforman el CI. 

En la Figura 2, se concentra a tra
vés de una matriz la estructura del 
modelo de capital intelectual con 
sus tres bloques o componentes de 
capitales (capital humano, capital 
estructural y capital relacional), par
tiendo como base del modelo Inte
lect (Euroforum, 1997), realizando 
para ésta investigación algunas va
riantes consideradas de acuerdo a la 
población objeto de estudio dentro 
del contexto gerencial bajo un enfo
que dinámico, resultante de la inter
vención de estos activos intangibles 
que generan un sistema representa
do por la gestión del conocimiento, 
como fuente de ventajas competiti
vas perdurable en el tiempo. 

La dimensión humana en con
textos universitarios, está sustenta
da como generador de valor y fuen
te potencial de innovación que se 
traduce en la aplicación de conoci
mientos nuevos o descubrimientos 
que permite transformar las ideas 
en servicios de calidad. 

En tal sentido, el capital huma
no para este estudio esta conforma
do por el personal directivo ( direc
tores de Escuela de Educación y Hu
manidades, Investigación, Exten
sión, de Postgrado, Doctorado y 
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Cuadro 2. Indicadores de los principales modelos de Capital 
Intelectual 

Modelos de CI 

Balanced Business 
Scorecard 

The Technology 
Broker 

Navegador 
Skandia 

Intangible Assets 
Monitor 

(IAM) 

Intangible Assets 
Monitor 

(IAM) 

Intelect 

Indicadores del CI 

· Perspectiva financiera 
· Perspectiva del cliente 
· Perspectiva del proceso interno 
· Perspectiva del aprendizaje y rendimiento 

Indicadores intangibles 
Indicadores financieros 

· Activos de mercado 
· Activos de propiedad intelectual 
· Activos centrados en el individuo 
· Activos de infraestructura 

· Capital humano 
· Capital estructural 

Capital cliente 
Indicadores de medida absoluta 
del Capital intelectual 
Índices de eficiencia del Capital 
intelectual 

Competencia de los colaboradores 
· Componente interno 
· Componente externo 

Indicadores de crecimiento y renovación 
Indicadores de eficiencia 
Indicadores de estabilidad 

· Competencia de los colaboradores 
· Componente interno 
· Componente externo 

Indicadores de crecimiento y renovación 
Indicadores de eficiencia 
Indicadores de estabilidad 

· Capital humano 
· Capital estructural 

Capital relacional 
Indicadores de presente y futuro 

Investigadores 

Norton y Kaplan 
(1992-1996) 

Brooking 
(1996) 

Edvinsson 
y Malone 

(1992-1997) 

Sveiby 
(1997-1998) 

Sveiby 
(1997-1998) 

l. U. Euroforum 
(1997-1998) 

Fuente: Adaptado de Rodríguez, O (2003, p.218) y Navas y Ortiz (2002, p.12). 
Elaboración propia. 
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Cuadro 3. Elementos Integrantes del Capital Intelectual 

El Capital Humano está integrado por el conocimiento que el empleado se lleva 
cuando abandona la empresa. Incluye los saberes, las capacidades, experiencias y 
habilidades de las personas que integran la organización. Mientras una parte de este 
conocimiento es exclusivo de los individuos otra parte puede ser genérica. Ejemplos 
son la capacidad para innovar, la creatividad, el saber hacer y la experiencia previa, 
la capacidad para trabajar en equipo, la flexibilidad del empleado, la capacidad de 
negociación, la motivación, la satisfacción, la capacidad para aprender, la lealtad, 
etc., así como su nivel educativo y la titulación académica. 

El Capital Estructural se define como el conjunto de conocimientos que permanece 
en la empresa al final de la jornada laboral. Comprende las rutinas organizativas, los 
procedimientos, sistemas, culturas, bases de datos, etc. Ejemplos son la flexibilidad 
organizativa, el servicio de documentación, el uso generalizado de Tecnologías de la 
Información, la capacidad organizativa de aprender, etc. Algunos de ellos pueden 
protegerse legalmente y convertirse en Derechos de Propiedad Intelectual o Indus
trial, como los derechos de autor o las patentes. 

Por Capital Relacional se entiende el conjunto de recursos ligados a las relaciones 
externas de la empresa con sus clientes, proveedores de bienes, servicios o capital o 
con sus socios de I+D. 
Comprende tanto las relaciones de la empresa con terceros (inversores, acreedores, 
clientes, proveedores, etc.), como las percepciones que estos tienen de la compañía. 
Ejemplos de esta categoría son la imagen, la lealtad y la satisfacción de los clientes, 
los pactos con los proveedores, el poder comercial, la capacidad de negociación con 
instituciones financieras, con re&!:!ladores, etc. 

Fuente: Proyecto Meritum (2002: 19). 

Centros e Institutos de investiga
ción de la Universidad del Zulia 
(LUZ), Universidad Nacional Expe
rimental Rafael María Baralt 
(UNERMB) y Universidad Pedagó
gica Experimental. Instituto de Me
joramiento Profesional del Magiste
rio (UPEL-IMPM)), en donde se 
conjugan los indicadores: nivel de 
formación, aprendizaje permanen
te, y condiciones laborales. 

El capital estructural es el com
ponente donde se recoge el conoci
miento que ha pasado de estar lo-

calizado en las personas y en los 
equipos o en las relaciones entre 
ellas, a incorporarse en forma siste
matizado, codificado, explicitado e 
intemalizado en las estructuras or
ganizativas, generando un espiral 
ascendente de aprendizaje y mejora 
continua. Este concepto incluye los 
sistemas y procedimientos de ges
tión, la infraestructura, la cultura or
ganizacional, la propiedad intelec
tual, los desarrollos técnicos y elec
trónicos, las bases de datos, entre 
otros. 
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Figura 2. Estructura del Modelo de Capital Intelectual. 

¡ ) Resultado l. . 
Presente ¡- v •• ¡;¡;,. Comptlltlvu J 

L ... _ .. ___ .. __________ .. _____ _ 
Futuro 

Fuente: Los autores, 

CATEGORÍAS Y HORIZONTE DE INDICADORES 

CH: Capital Humano 

CE: Capital Estructural 

CR: Capital Relacional 

{

NF: Nivel de Formación 
AP: Aprendizaje Permanente 

· CL: Condiciones Laborales 
} 

{ 

PI: Propiedad Intelectual } 
IF: Infraestructura Física 
DTE: Desarrollo Técnicos y Electrónicos 
SPG: Sistemas y Procedimientos de Gestión 
CC: Cultura Corporativa .., 

CT: Consejos Técnicos 
PRC: Participación en Reuniones Científicas 
SC: Sociedad del Conocimiento 
CA: Comunidades de Aprendizaje 
RAE: Relaciones con Agentes Externos 

Otra de la dimensión aporta
da por el capital intelectual, es el 
relacional que se delinea sobre la 
aportación que las organizaciones 
no son sistemas aislados, sino in-

terconectados con el exterior, abar
ca los clientes, proveedores, accio
nistas y demás grupos de interés, 
tanto redes ínter e intra. organiza
cionales. 
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Este bloque se refiere al valor 
que tiene para la organización el 
conjunto de relaciones con los de
más agentes sociales del entorno, 
tales como clientes, proveedores, 
colaboradores, competidores, entre 
otros, siendo un activo intangible 
ha de ser medido y gestionado. Para 
el estudio se contempla los indica
dores: consejos técnicos, participa
ción en reuniones científicas, socie
dades del conocimiento; comuni
dades de aprendizaje (intra e inter
dependencias en la misma universi
dad) y relaciones con otros agentes 
externos, donde intervienen el per
sonal directivo de las instituciones 
de educación superior. 

Perfil de Competencias 

En los años más recientes, especí
ficamente a partir de la década de los 
noventa (90) se ha visto un gran cam
bio en los negocios a nivel mundial, 
cambios acelerados por la globaliza
ción de la economía, así como la 
introducción de nuevas temologías. 

Estas transformaciones han 
modificado sustancialmente las es
tructuras organizacionales, las cua
les son con menos niveles de jerar
quía, más horizontales y flexibles, 
en las cuales los trabajadores se de
senvuelven en múltiples tareas don
de su apoyo es requerido. La típica 
carrera interna, que llevaba un ca
mino lateral, ha trascendido en for
ma de espiral, con énfasis marcado 
en la experiencia internacional. 

La mejor forma de desarrollar 
las competencias es articulando for
mación con experiencia, no sustitu
yendo una por otra. Sin embargo, 
este escenario, justifica la inquietan
te emergencia incluso sobrepasa los 
límites de la formación para el em
pleo o para el puesto de trabajo, 
pone énfasis en la mejora de las 
competencias personales, sociales, 
gerenciales y de la organización. 
Connotando para ello el conjunto 
de competencias que integran el 
perfil profesional basado en un pro-

-dueto de conocimientos, procedi
mientos y actitudes combinados, 
coordinados e integrados, en el sen
tido que el individuo ha de saber 
hacer y saber estar para el ejercicio 
profesional. 

Al respecto, Tejada (2005:23) 
expresa que las "competencias no 
solo implican las capacidades, me
diante un proceso de aprendizaje, 
donde se convierte en una espiral 
centrífuga y ascendente el desarro
llo evolutivo de las capacidades de 
la persona, por lo que las compe
tencias sólo son definibles en la ac
ción". Lo planteado por el autor, 
evidencia que las competencias no 
son reducibles ni al saber, ni al sa
ber hacer, por tanto, no son asimila
bles a lo adquirido en formación. Es 
decir, las mismas no residen en los 
recursos (capacidades), sino en la 
movilización misma de los recur
sos. Para ser competente es necesa
rio poner en juego el repertorio de 
recursos. 
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De igual modo, Añorga {2002: 
371) plantea el perfil de competen
cias como "las habilidades, conoci
mientos y expectativas que ratifican 
a un sujeto competitivo". Seguida
mente, Barrios (2000: 79), expresa 
que es el conjunto de actitudes, des
trezas, habilidades y conocimientos 
que requiere un individuo para eje
cutar con calidad las funciones pro
ductivas en un contexto laboral" 

Del análisis de estas definicio
nes la OIT (organización Interna
cional del Trabajo) establece que las 
competencias: 
l. Son características permanentes 

de la persona. 
2. Se ponen de manifiesto cuando 

se ejecuta una tarea o trabajo, 
3. Están relacionadas con la ejecu

ción exitosa en una actividad, sea 
laboral o de otra índole. 

4. Tienen una relación causal con el 
rendimiento laboral, es decir, no 
están solamente asociadas con el 
éxito, sino que se asume que real
mente lo causan. 

s. Pueden ser generalizables a más 
de una actividad. 

6. Asimismo, Hay Group (2004: 5) 
considera que al definir compe
tencias, es importante distinguir 
entre dos categorías principales, 
se describen como: 

a) Competencias umbral, que son 
las características que cualquier 
ocupante del puesto debe tener 
para realizar ese trabajo con efi
ciencia, pero que no distinguen a 
los desempeños promedio de los 
superiores. 
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b) Competencias diferenciado ras, 
que son las características que 
tienen los individuos con desem
peños superiores, y que los dis
tinguen de aquellos con desem
peños promedio. 

En este sentido, a nivel de las 
universidades públicas los directo
res deben estar ubicados en las com
petencias diferenciadoras que ayu
den a gestionar el capital intelectual 
tanto individual como colectivo, a 
fin de garantizar verdaderamente 
ventajas distintivas que desarrollen 
competitividad en el sector. 

En cuanto al listado o catálogo 
de competencias, es muy amplio, 
entre ellos se cita a Levy-Leboyer 
(2001) que presenta seis diferentes 
listas. Ansorena Cao {1996) incluye 
50 Competencias conductuales. 
Woodruffe (1993) plantea nueve 
competencias genéricas, lo que sig
nifica que hay otras espeáficas. El 
Diccionario de Competencias de 
Hay McBer (Spencer y Spencer, 
1993} incluye 20 Competencias en 
su lista básica, ordenadas por con
glomerados, y nueve adicionales de
nominadas Competencias Únicas. 
Barnhart (1996) incluye 37 compe
tencias básicas en 7 categorías. 

Esto hace que el número de 
competencias a definir pueda llegar 
a ser extensa, precisamente por el he
cho que las mismas están ligadas al 
contexto específico manifiestas en el 
trabajo, esto implica, que cada orga
nización puede tener conjuntos de 
competencias · diferentes, ninguna 
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corporativa puede tomar un inven
tario de competencias preparada 
por otra para su uso, asumiendo 
que existen similitudes entre ellas. 

3. Metodología 

Después de realizada la diserta
ción teórica-conceptual de las varia
bles de estudio, en función que toda 
investigación un diseño abordaje 
metodológico sobre la base de los 
objetivos planteados. Para tal efecto, 
el estudio se enmarca dentro del tipo 
de investigación descriptiva-correla
cional de campo, donde se describen 
las variables y se explicó la relación 
causa-efecto existente entre ellas. 

En cuanto a su diseño se pre
senta bajo el carácter no experimen
tal transeccional-correlacional. La 
técnica empleada en la recolección 
de datos fue la encuesta, con dos 
instrumentos tipo cuestionario uno 
por variable, de cuatro alternativas 
de respuesta aplicados a 30 directo
res de las universidades públicas 
(LUZ, UNERMB y UPEL-IMPM) en 
la ciudades Maracaibo y Cabimas. 
De la aplicación del instrumento se 
recabó información relacionada a 
las variables de estudio, que poste
riormente se procesaron mediante 
el tratamiento de cálculo estadísti
co, empleando los principios bási
cos de estadística descriptiva. 

4. Resultados Obtenidos 

En la gestión del capital huma
no y estructural en las universidades 

públicas, se encontró, al capital hu
mano en medianamente suficiente, 
reflejándose que con frecuencia, es
tas universidades gestionan un 
aprendizaje permanente, tal como 
lo propone Bolívar (2000), quien 
menciona que el aprendizaje cuan
do se lleva a la práctica, sirve como 
base para la superación continua. 
Por consiguiente, estas universida
des valoran el factor intelectual de 
los empleados, generando un 
aprendizaje, a través de la puesta en 
marcha de acciones cognitivas. 

Estas universidades siempre 
gestionan un nivel de formación, 
afirmando lo planteado por Dolan, 
Valle, Jackson y Schuler (2004), 
quienes consideran que la forma
ción es el conjunto de actividades 
cuyo propósito es mejorar el rendi
miento presente o futuro, aumen
tando la capacitación a través de la 
modificación y potenciación de los 
conocimientos, habilidades y acti
tudes. Evidentemente las universi
dades se interesan por adquirir nue
vos conocimientos en diferentes 
campos del saber. 

No obstante, algunas veces ges
tionan las condiciones laborales y la 
propiedad intelectual, contradi
ciendo lo señalado por Chiavenato 
(2002), quien considera indispen
sable la protección de la integridad 
física y mental del trabajador, ga
rantizándole un ambiente estable 
que proporcione relaciones inter
personales y de productividad. Es 
necesario que las universidades va-
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loren la producción intelectual de 
su personal, garantizándoles una 
imagen de proyección académica. 

Con un comportamiento no fa
vorecedor en la gestión del capital 
intelectual, se encontró, al capital 
estructural en poco suficiente, mos
trándose que algunas veces las uni
versidades estudiadas gestionan la 
infraestructura física, los sistemas y 
procedimientos de gestión y la cul
tura corporativa, negando lo indica
do por Pérez y Coutín (2005), quie
nes afirman que los activos de in
fraestructura son aquellas tecnolo
gías, metodologías y procesos que 
hacen posible el funcionamiento de 
la organización. Estas universida
~es, requieren construir conjunta
mente con el personal planes estra
tégicos, que guíen la toma de deci
sión laboral. 

Sin embargo, con un comporta
miento beneficioso, estas institu
ciones, con frecuencia gestionan los 
desarrollos técnicos y electrónicos, 
esto es, manejan programas de 
computación que facilitan el de
sempeño laboral y propician la pro
ductividad, disponiendo de bases 
de datos y plataformas de informa
ción actualizada. 

En lo que se refiere al capital re
lacional presente en la gestión del 
capital intelectual de los directores 
de las organizaciones educativas a 
nivel superior, se encontró que. 
poco suficiente los directores gestio
nan este capital, mostrado al no ges
tionar comunidades de aprendiza-
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je, oponiéndose a lo formulado por 
Euroforum Intelect (1998), cuando 
enfatiza el valor que representa para 
las organizaciones relacionarse con 
el exterior, donde se recoja el cono
cimiento presente en las relaciones 
establecidas con el entorno. Esto 
destaca la importancia de que estas 
universidades, dirijan redes de 
aprendizaje con participación hacia 
la comunidad, liderando el proceso 
en búsqueda de la efectividad. 

De igual manera, con un com
portamiento no beneficioso, algu
nas veces participan en reuniones 
científicas y se relacionan con otros 
agentes externos, al respecto 
Gibbert, Leibold y Voelpe (2001), 
insertan en estas relaciones, agentes 
externos como la reputación, inver
tir en potencia la imagen de la orga
nización. De allí, la necesidad de 
que estas universidades promuevan 
entre el personal la participación de 
la producción científica y realice 
alianzas estratégicas con otras uni
versidades, manteniendo una rela
ción continua con entidades guber
namentales y empresariales. No así, 
en estas universidades con frecuen
cia están presentes los con.sejos téc
nicos y las sociedades de conoci
miento, es decir, generan acuerdos y 
toma de decisiones que proyectan el 
mejoramiento. 

En cuanto a las competencias 
personal y social de los directores de 
las instituciones de educación supe
rior, se reflejó en medianamente su
ficiente las competencias persona-
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les, presentándose con frecuencia 
en los directores la motivación y la 
iniciativa, coincidiendo con Don
nelly, Gibson e Ivancevich (2000), 
quienes definen a estas competen
cias como las condiciones internas 
que activan o inducen a algo. Los di
rectores de las universidades mues
tran un comportamiento empren
dedor, ante los cambios que le im
ponen sus funciones. En este orden, 
siempre muestran conciencia indi
vidual, lo que significa, que evalúan 
con profundidad su propio com
portamiento ante los hechos orga
nizacionales. 

En oposición, en el marco de 
estas competencias, el director en 
las universidades, algunas veces re
fleja autorregulación y comporta
miento ante el fracaso, según Álva
rez (2000), estas conductas requie
ren de un alto grado de madurez 
profesional y de compromiso orga
nizacional. En consecuencia, el 
mantener el equilibrio de las emo
ciones ante las adversidades es una 
competencia indispensable en la ac
tuación del director. 

Continuando con las compe
tencias, se reflejaron en mediana
mente suficiente las sociales, mos
trando con frecuencia empatía y res
ponsabilidad social, lo que sería 
para Chiavenato (2002), acciones 
que protegen y mejoran el bienestar 
de la sociedad. Efectivamente, las 
universidades generan confianza en 
el personal, demostrando equidad 
en el trato con los estudiantes que 

requieren de su colaboración. De 
forma contraria, algunas veces el di
rector refleja habilidades sociales y 
complementariedad, evidenciando 
la necesidad de participar activa
mente en las actividades de proyec
ción institucional y de beneficio di
recto a la comunidad local. 

En lo que respecta a las compe
tencias de influencia que impactan 
el perfil de competencias de los di
rectores de las universidades públi
cas, se identificaron en mediana
mente suficiente, mostrando el di-

. rector con frecuencia impacto e in
fluencia y conocimiento organiza
cional, estos son comportamientos 
que para Tejada (2005), significan 
orientar y ejercer la autoridad en for
ma justa y equitativa. Los directores 
están identificando las líneas de 
mando que estructuran funcional
mente la organización. En oposición 
algunas veces muestra construcción 
de relaciones, por tanto, es indispen
sable la constancia en el intercambio 
de información y en la consulta con 
universidades nacionales. 

En lo concerniente a las compe
tencias gerenciales y cognitivas en el 
personal directivo de las universida
des públicas, se encontraron las ge
renciales en medianamente sufi
ciente, caracterizándose con fre
cuencia en el director la dirección 
de procesos, el trabajo en equipo, la 
capacidad para innovar, el liderazgo 
y la comunicación. Para Tejada 
(2005), estos son hechos traduci
dos a la acción, donde se demuestra 
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estas competencias en el manejo de 
los recursos. Es obvio, que las uni
versidades públicas fomentan el tra
bajo en equipo para analizar los 
procesos gerenciales desarrollados, 
promoviendo el entendimiento en
tre el personal. 

No obstante, en forma no bene
ficiosa en estas universidades, algu
nas veces se caracteriza el desarrollo 
de personas y la visión estratégica en 
la gestión del director, evidenciando 
con este comportamiento la necesi
dad de mantenerse actualizado, reci
biendo información de la oficina de 
planificación superior universitaria y 
de aprovechar oportunidades para 
proyectarse externamente. 

En relación a las competencias 
cognitivas, se reflejaron en poco su
ficiente, caracterizándose algunas 
veces el pensamiento analítico y el 
pensamiento conceptual en la ges
tión del director, negando lo esta
blecido por Levy-Leboyer (2001), 
quien menciona que estas compe-

tendas perm~ten establecer las ~on
ductas requeridas por el director 
para obtener éxito en su gestión. 

Esto, exige en el director de las 
universidades públicas reorientar 
los conflictos que desequilibren el 
clima organizacional, en conjunto 
con el personal, para analizar las de
mandas institucionales. Sin embar
go, con un comportamiento favore
cedor, con frecuencia se caracteriza 
el conocimiento y experiencia en la 
gestión del director, mostrando que 
interpreta las normas dependiendo 
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de las circunstancias y reseñando 
experiencias pasadas como ejemplo 
en su actuación. 

Por último, la asociación que se 
da entre la gestión del capital inte
lectual y el perfil de competencias 
del personal directivo de las univer
sidades públicas, es una asociación 
positiva, esto es, altos valores en la 
gestión del capital intelectual, están 
asociados con altos valores en el 
perfil de competencias. En este or
den Stewart (1998), resalta que el 
capital intelectual es la suma de to
dos los conocimientos que posee el 
director y que otorga a la universi
dad ventaja competitiva. Es por ello 
que las competencias permiten al 
director gestionar actividades con 
alto nivel de desempeño. 

5. Consideraciones Finales 

Al analizar la gestión del capital 
humano y estructural en las univer
sidades públicas, se evidenció, que 

el cap~tal humano es geshoMdo d~ 
manera medianamente suficiente, 
encontrando que el nivel de forma
ción es favorable, con frecuencia se 
da el aprendizaje permanente, 
mientras que algunas veces gestiona 
las condiciones laborales, la propie
dad intelectual, destacando la nece
sidad de promover el capital huma
no para ubicarlo en niveles superio
res de adecuación. 

El capital estructural se presenta 
como poco suficiente según los di
rectores, evidenciando que algunas 
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veces dirige la infraestructura física, 
los sistemas y procedimientos de 
gestión, la cultura corporativa y el 
desarrollo técnico y electrónico lo 
cual pudiera mejorarse para aprove
char la tecnología de la información 
y comunicación, no obstante con 
frecuencia, se apoyan las decisiones 
de los consejos técnicos, conforma
do por cuerpos debidamente acre
ditados, encontrando que estos 
direccionan la rutina organizativa. 

Al establecer el capital relacio
nal presente en la gestión del capital 
intelectual de los directores de las 
instituciones universitarias, se en
contró que este se ubica como poco 
suficiente, motivado a que algunas 
veces tiene participación en reunio
nes científicas y se relaciona con 
agentes externos. Asiriüsmo, nunca 
logra conformar en las instituciones 
comunidades de aprendizaje, sin 
embargo, con frecuencia se vincula 
con sociedades de conocimiento, 
evidenciándose la importancia, de 
fortalecer las relaciones externas a 
través de la participación continua 
de los directores en eventos científi
cos, con proyección comunitaria. 

Al determinar las competencias 
personal y social de los directores de 
las universidades, se encontró que 
son medianamente suficiente las 
competencias personales mostran
do que con frecuencia se da la moti
vación e iniciativa del director y, 
asumiendo que siempre demuestra 
conciencia individual; mientras que 
algunas veces se muestra autorregu-

ladón y capacidad para superar 
comportamientos disponibles ante 
el fracaso. 

Las competencias sociales se 
comportan medianamente suficien
tes con respecto al perfil deseado, 
empatía y responsabilidad social, lo 
cual se ubica con frecuencia asumi
da, no así, las habilidades sociales 
que se concentran en algunas veces. 
Es indispensable que las competen
cias sociales deben mejorarse englo
bando requerimientos cognitivos y 
afiliativos favorables que se traducen 
en conductas conjuntas con las fun
ciones directivas que se cumplen. 

Al identificar las competencias 
de influencia que impactan el perfil 
de competencias de los directores 
de las universidades públicas, se en
contró que el impacto e influencia y 
conocimiento organizacional con 
frecuencia afectan la gestión del di
rector, mostrando igualmente que 
la construcción de recolección y de
sarrollo de las personas algunas ve
ces se cumplen, lo cu~l favorece la 
socialización de las acciones, la con
vivencia para el adecuado funciona
miento institucional. 

Al caracterizar las competencias 
gerenciales y cognitivas en el persa-· 
nal directivo de las universidades 
públicas, se encontró que esta se 
ubican en medianamente suficien
te, reflejando con frecuencia un 
comportamiento caracterizado por 
la dirección de procesos, el trabajo 
en equipo, la capacidad para inno
var, el liderazgo, la comunicación 
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gerencial, mientras que algunas ve
ces se caracteriza por promover el 
desarrollo de las personas y una vi
sión estratégica. De allí que el direc
tor de las universidades públicas, re
quiere continuar fomentando el tra
bajo en equipo, aportando ideas 
novedosas para mejorar los proce
sos administrativos institucionales. 
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