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Introducción 

 

El concepto de capital humano, como componente del capital intelectual, está aún en construcción, dado 
que la propuesta teórica toma fuerza y se expande a partir de la década final del siglo pasado, 
principalmente en europa y norteamérica, como resultado del  entusiasmo de algunos pioneros del tema en 
organizaciones como Skandia y Celemi, pero sobre todo, por el interés y producción de académicos e 
investigadores en esta línea de trabajo, derivada de la dirección estratégica de las organizaciones. No 
obstante, en el breve lapso de tiempo transcurrido desde entonces, han aparecido un conjunto de trabajos 
y modelos para identificar y medir el capital intelectual en las empresas, incluído su componente de capital 
humano, pero son muy pocos los estudios empíricos que abordan la identificación y medición del capital 
humano de forma exclusiva y a mayor profundidad, a pesar del reconocimiento de tratarse del componente 
esencial que permite generar, sostener y aprovechar los demás activos de naturaleza intangible de la 
organización.   

De hecho, en los modernos sistemas de valoración de empresas se viene observando que la valoración de 
sus activos intangibles se lleva a cabo a objeto de determinar el valor de la empresa en el mercado. Por 
tanto, las organizaciones, sin importar su naturaleza, tamaño o actividad, requieren identificar y gestionar 
adecuadamente su capital intelectual, en especial en lo que respecta al capital humano, no solo para 
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efectos de su cotización en el mercado o posible venta o adquisición, sino para fortalecerse 
competitivamente y  con ello evitar desaprovechar, disminuir o destruir dicho capital. 

Tal como se desprende de lo hasta ahora expresado, el capital intelectual y, en especial el humano, 
representan un tema novedoso, muy poco abordado en estudios e investigaciones efectuadas en el eje 
cafetero colombiano o que haya sido incluido como parte de las mismas. La carencia de evidencia empírica 
local y regional que soporte la joven teoría sobre el particular o que permita perfeccionarla, aparece como 
una necesidad que ha de ser satisfecha. En tal sentido, el presente ejercicio investigativo resulta atractivo 
para sus autores, convencidos de la contribución que representa en el proceso y posicionamiento de 
nuevos paradigmas y de la importancia de la gerencia del talento humano para la competitividad de las 
organizaciones, elemento que conecta el proyecto de investigación con el objeto de estudio de la maestría 
y, de manera más profunda, con la línea de investigación en gerencia estratégica del talento humano en el 
mundo del trabajo y la sociedad del conocimiento, lo cual lo hace pertinente. 

La importancia del tema radica en que los activos de naturaleza intangible, como el talento humano, están 
siendo considerados como los de mayor potencial para la generación de ventajas competitivas sostenibles, 
dado que son escasos, valiosos, difíciles de copiar, insustituibles y con movilidad imperfecta, por lo que la 
gerencia de las empresas (tanto la específica responsable del talento humano como la alta dirección y los 
demás gerentes de línea) requiere identificar y medir el mismo de una manera sistemática, confiable y 
consistente, contando así con información valiosa para tomar decisiones estratégicas. En tal sentido, el 
presente estudio les permitirá acceder a tal información, junto con instrumentos que podrán seguir 
aplicando para una lectura dinámica del fenómeno. 

En la actualidad las Universidades públicas se encuentran en un dilema importante debido a la exigencia 
académica y al jalonamiento de recursos económicos, siendo que son dos factores importantes para el 
sostenimiento y prevalencia de la educación pública en Colombia, y es precisamente en este aspecto 
donde el identificar el capital humano con el que cuenta la Universidad de Sucre, es de notable importancia 
dado que daría las bases para establecer estrategias de crecimiento y desarrollo académico fundamentado 
en las competencias y potencialidades del capital humano con el que cuenta la Institución y de esta forma 
establecer los programas de desarrollo humano que propugnen por un fortalecimiento de la académia y por 
ende de la sociedad, a través de los programas de extensión, formación e investigación que ofrezca la 
Universidad de Sucre. 

En este contexto cabe de resaltar que las Universidades como entes de educación superior, se encuentran 
inmersas en una realidad en la cual, los diferentes procesos de globalización no solo han ejercido 
profundos cambios en la economía, sino que paralelo a ello han ido generando cambios circusntanciales 
en el proceso de adaptabilidad de la educación superior, obligando a las Universidades a mantenerse en 
un constante proceso de perfeccionamiento y mejora de las actividades que le conduzcan a la consecución 
de su misión fundamental, como lo es la producción de conocimientos e innovaciones, encaminadas a dar 
respuesta a los problemas de una sociedad cada vez mas cambiante. 

Por lo tanto la identificación del capital humano en una organización y en especial en la Universidad, es de 
notable importancia, siendo que la capacidad de esta, para atender y dar respuesta a los problemas que el 
entorno exige, depende en gran medida de la capacidad de la Universidad para generar y proporcionar 
estrategias en términos curriculares, académicos e investigativos que surgen de su capacidad en la gestión 
adecuada del capital humano con el que cuenta la organización. 
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Entendida así la gran responsabilidad de la Universidad de responder rápidamente a las situaciones 
presentes y futuras, en los diferentes contextos sociales, económicos, políticos del mundo globalizado, 
como parte de los procesos dirigidos a lograr la conexión de la universidad con el entorno. 

Se trata, entonces, de una investigación novedosa, pertinente y útil, tanto para el programa académico 
dentro del cual se realiza, como por el conocimiento y los recursos que aporta a la empresa objeto de 
estudio y a la comunidad científica en general. 

Planteamiento y formulación del problema  

El presente estudio nace de la preocupación de los investigadores principales, quienes durante varios años 
han sido docentes e investigadores en los campos de la gestión del talento humano y la del conocimiento, 
activos intangibles claves para la generación y sostenimiento de ventajas competitivas, razón por la cual 
uno de ellos realizó un proyecto de identificación y medición del capital intelectual en las organizaciones. 
Los resultados del mismo han puesto de relieve la necesidad de ahondar en el capital humano desde la 
perspectiva de su medición, para incorporarle nuevas dimensiones que permitan conocerlo, explicarlo y 
dirigirlo de forma más efectiva, planteamiento socializado y compartido por los asistentes de investigación 
del proyecto. Además, tras el curso de aprendizaje organizacional y gestión del conocimiento, que forma 
parte del currículo de la Maestría en Gerencia del Talento Humano, se hizo palpable el interés de algunos 
estudiantes en realizar un estudio sobre el capital humano en sus organizaciones.  

Ubicados en el territorio colombiano, las organizaciones han comenzado a conocer y reflexionar sobre la 
importancia del talento, el conocimiento y otros activos de naturaleza intelectual para la competitividad, 
pero salvo contadas excepciones, no se ha procedido a identificar de manera rigurosa y sistemática el 
capital humano que poseen, razón por la cual la alta dirección (y la dependencia que gestiona el talento 
humano) carece de la información necesaria para poder gestionar adecuadamente este activo intangible 
(talento humano) que, dados sus atributos, representa la principal fuente de ventaja competitiva sostenible 
en el entorno actual de los negocios. 

En otras palabras, si la organización desconoce o no sabe con precisión cuál es su capital humano tiene 
serias limitaciones para formular e implementar estrategias, políticas y procesos de gerencia del talento 
humano que contribuyan de manera significativa a la mejora sostenida de su desempeño, con las nocivas 
consecuencias que ello implica, en especial desde lo económico y lo social, dado que una mayor 
competitividad normalmente se ve reflejada, entre otros aspectos, en condiciones más favorables de 
desarrollo, empleo, calidad, valor agregado y generación de ingresos, además de evitar desperdiciar lo que 
las personas poseen: conocimiento, habilidad, actitud, valores y experiencia, entre otros aspectos.  

En el caso específico de la Universidad de Sucre, se trata de una institución de educación superior creada 
mediante ordenanza  01 de 1997, y el 5 de agosto de 1978, dio inicio a labores académicas. La 
Universidad de Sucre, es una Institución de Educación Superior, pequeña del orden territorial adscrita al 
Ministerio de Educación Superior y que al momento de iniciar esta investigación cuenta con una planta de, 
89 profesores de tiempo completo, y 54 funcionarios inscritos en carrera administrativa, 60 cargos de libre 
nombramiento y remoción los cuales están en un 30%  a cargo de docentes de planta en comisión 
administrativa, a proximadamente 414 docentes de contrato entre catedráticos y ocasionales TC y MT y por 
113 funcionarios bajo la modalidad de supernumeraios desempeñan funciones administrativas. 
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Al igual que las otras tres (3) universidades públicas del orden territorial, La Universidad de Sucre presenta, 
a diferencia de las del orden nacional, una notable complejidad respecto a su sistema de financiamiento, 
compuesrto de tres fuentes: I) Recursos de la Nación los cuales son aproximados a $1.300.000.000 de 
pesos mensuales para gastos de funcionamiento, II) Recursos Por concepto de estampillas girados por la 
Gobernación de Sucre la cual se encuentra cobijada en el Ley 550, por lo cual solo gira alrededor de 
$300.000.000 de pesos mesuales y III) Recursos propios captados por concepto de matrículas y otros 
servicios (convenios). 

Las anteriores cifras, no solo son insuficientes para cubrir los gastos de funcionamiento, donde la Insttución 
paga solo en nomina mensual una suma aproximada de $1.100.000.000, lo cual demuestra la notable 
importancia de esta investigación, en el sentido que siendo bajos los giros por parte del Ministerio de 
Educación Nacional y de la Gobernación del Departamento de Sucre, que solo alcanza para el pago de 
nómina, la institución debe volcarse a incrementar sus ingresos por concepto de recursos propios, lo cual 
solo es posible a través del jalonamiento de recursos de proyectos, convenios, posgrados, investigación, 
educación continuada, entre otros servicios académicos, a partir de una óptima gestión del capital humano 
de que dispone. 

Pero este incremento de los recursos propios solo es posible, si la Universidad de Sucre, proponde por la 
generación de estrategias que le permitan gestionar a decuadamente el Capital Humano con el que cuenta 
la Institución, y que en ultimas con lleven a la presentación de propuestas que apunten a cumplir con el 
objetivo misional de la Universidad que es dar soluciones a las problemas del entorno, pero cabe 
preguntarnos sabe la Universidad de Sucre ¿Cuál es su  capital humano?, ¿Cómo esta conformado?. 

Con base en lo expuesto, el problema planteado en esta investigación, es el siguiente: ¿Cuál es el capital 
humano de la Universidad de Sucre?. 

Sistematizando lo anterior, se pregunta: 

¿Cúales son los componentes del capital humano de las organizaciones? 

¿Qué conjunto de elementos, variables e indicadores permiten medirlo? 

¿Cuál es el comportamiento, durante el periodo de tiempo a indagar (3 años), de los elementos, variables  
e indicadores que integran el capital humano de la  Universidad de Sucre?   

A partir de la medición efectuada y del análisis de lo encontrado, ¿Qué acciones puede implementar la 
institución para mejorar su capital humano? 

Objetivos. 

El objetivo general de la investigación es determinar el capital humano de la Universidad de Sucre,  

Como objetivos específicos, se tienen: 

-  Establecer el conjunto de elementos, variables e indicadores que constituyen el capital humano en las 
organizaciones. 
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 -  Medir el capital humano de la Universidad de Sucre, con base en los elementos, variables e indicadores 
establecidos.  

-  Analizar el comportamiento de los elementos e indicadores que configuran el capital humano de la 
institución objeto de estudio.   

-   Proponer, a partir del análisis efectuado, un conjunto de acciones que permitan a la institución estudiada 
optimizar la gestión de su capital humano. 

Referente Teórico 

Antecedentes 

Frente a la temática expuesta, se efectuó una indagación de estudios previos, con el fin de identificar qué 
tanto se ha abordado desde la investigación y contar con referentes que nutran el proyecto planteado. Para 
ello, se consultó en diversas fuentes (bases de datos especializadas, universidades y programas 
académicos similares, asociaciones y otras publicaciones), lo que se ha publicado a partir del año 2000 en 
torno a la concepción, identificación y medición del capital intelectual, tanto a nivel nacional como 
internacional (tabla 1):   

Tabla 1. Estudios sobre el capital intelectual en la empresa. 

Título Autores Año Tema/Enfoque 

An innovative model 
for measuring 
intellectual capital 

Gogan, M. 2014 Plantea un modelo de medición concebido como 
herramienta que permita a las empresas gestionar su 
capital intelectual y crear ventajas competitivas.  

Measurement of 
intellectual capital 
components 
through activity 

reports of 
companies 

Yıldız, S.,  
Meydan, C. y 
Güner, M. 

2014 Mide el capital intelectual (capitales humano, 
estructural y cliente) a través de los reportes anuales 
(2007 a 2011) de actividades de los Bancos que 
operan en Turkía, encontrando que prima el capital 
cliente y, en último lugar, el humano.  

Prioritization of 
intellectual capital 
indicators in 
knowledge-based 
industries: 

Evidence from 
pharmaceutical 
industry 

Mehralian, G. 
et al.  

2013 Desarrolla y prioriza los más importantes indicadores 
de capital intelectual en las industrias basadas en 
conocimiento.  
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A model to evaluate 
the intellectual 
capital 

Gogan, L.  y 
Draghici, A.  

2013 Presenta un modelo para evaluar el capital intelectual  
considerando aspectos propios de éste, así como las 
experiencias obtenidas por las comunidades 
científicas y de negocios en este campo en particular.  

Medición, 
valoración y 
determinación 

del impacto del 
capital intelectual en 
la 

generación de valor 
en la empresa. 

Benavides, L. 2012 Contempla un modelo que permite medir y valorar el 
capital intelectual de las organizaciones mediante la 
integración de sus componentes humano, estructural 
y relacional, a partir de la elaboración 

de un constructo holístico y de una lista de variables 
para cada componente se cuantifican en términos 
monetarios para calcular el ROI del capital intelectual 
y, así, su contribución a la ganancia neta obtenida en 
un período de tiempo. 

Reflections and 
projections: A 
decade of 
Intellectual Capital 
Accounting 

Research 

Mehralian, G. 
et al. 

2012 Efectúa una revisión y crítica al campo de la 
investigación contable en capital intelectual. Se 
destacan las contribuciones referidas a la evolución 
del campo en la pasada década, el cómo y el por qué 
está cambiando y las áreas para futuras 
investigaciones. 

Intellectual capital 
accounting 
indicators 

Mavridis, D. y 
Vatalis, K. 

2012 Establece un conjunto de indicadores de capital 
intelectual desde la perspectiva del emprendimiento 
corporativo. 

Theoretical 
perspectives on 
intellectual capital: a 
backward look and a 
proposal for going 
forward 

Alcaniz, L., 
Gómez-
Bezares, F. y 
Roslender, 
R. 

2011 Hace un recorrido por las contribuciones teóricas 
acerca del capital intelectual y explicita su 
preocupación por la falta de una postura crítica frente 
al tema. 

Evolución de la 
medición y gestión 
del capital 
intelectual en una 
empresa del sector 
real en Colombia 

Millan, J., 
Castellanos, 
G. y López, 
C.  

2010 Hace un breve recuento de los principales modelos de 
valoración de capital intelectual que existen, 
mencionando su evolución y sus principales 
componentes internos. Analiza la metodología usada 
en COL S.A en el diseño e implementación del 
sistema de medición y gestión de capital intelectual, 
revisando su evolución en 10 años.  

Estado actual de los 
modelos de capital 
intelectual y su 
impacto en la 

Ochoa, M., 
Prieto, M. y 
Santidrián, A. 

2010 Revisa en profundidad las teorías que proporcionan 
explicaciones sobre la importancia de los activos 
intangibles, así como las diferentes aportaciones 
teórico-empíricas incluidas en la literatura, abordando 
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creación de valor en 
empresas de 
Castilla y León 

la implantación y utilidad de los modelos de capital 
intelectual. 

El capital intelectual 
en las empresas del 
eje cafetero 

Naranjo, C.  2010  En el marco de un macroproyecto de investigación, 
desarrolla un conjunto de estudios de caso que miden 
el capital intelectual en diversas empresas, incluido  el 
capital humano. Fruto del análisis se proponen 
mejoras a su gestión. 

Análisis de las 
principales guías 
para la presentación 
de información 
sobre capital 
intelectual 

Ramírez, Y.  2010 Con el fin de ayudar a aquellos responsables en la 
elaboración de los informes de capital intelectual 
(inventario, evaluación y difusión de los recursos 
intangibles), se revisan las guías elaboradas hasta el 
momento 

Aproximación a la 
medición del capital 
intelectual 
organizacional 
aplicando métodos 
de lógica difusa 

Medina, S., 
Zuluaga, E., 
López, D. y 
Pedroza, F. 

2010 Propone, mediante el uso de herramientas basadas 
en la lógica difusa, una aproximación a la medición de 
capital intelectual de las empresas. En el capital 
humano se mira la tipología del personal, nivel de 
satisfacción y las competencias. 

El Capital Intelectual 
y sus indicadores 
en el sector 
industrial 

González, J.  2009 Hace un recuento de definiciones y modelos de capital 
intelectual para establecer un modelo y algunos 
indicadores relevantes en función de la industria 
colombiana.  

Capital intelectual: 
un modelo de 
medición en las 
empresas del nuevo 
milenio 

Larios, J. 2009 Propone un modelo que ayude a los dirigentes a 
identificar y medir los elementos intangibles que 
generan valor Agregado y ventaja competitiva 

Una propuesta de 
medición e 
incorporación del 
capital intelectual en 
la información 
financiera: el caso 
de Unión Febre 

Saavedra-
García M. L. 
y Saavedra- 
García, M. E. 

2009 demostrar cómo sí es posible medir el valor del capital 
intelectual e incorporarlo en la información financiera, 
de acuerdo con las NIF y las NIC, utilizando 
indicadores cualitativos para el capital humano 

The evolving 
research on 
intellectual capital 

Hong, T., 
Plowman, D. 
y Hancock, 

2008 Provee una síntesis de los trabajos seminales sobre 
capital intelectual, describiendo conceptos, modelos y 
mediciones. 
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P. 

Intellectual capital: 
definitions, 
categorization and 
reporting models 

Kwee, Ch. 2008 Propone un  modelo que contiene una definición 
formal y clasificaciones del capital intelectual para 
analizar y reportar los activos intangibles que posee 
una organización 

El concepto de 
capital intelectual y 
sus dimensiones 

Sánchez, A., 
Melián, A. y 
Hormiga, E. 

2007 Recapitula las aportaciones más referenciadas sobre 
el concepto de capital intelectual y sus dimensiones. 
Destaca la diversidad existente y establece relaciones 
entre sus dimensiones. 

Intangible assets 
identification and 
valuation 

Lopes, I. y 
Rodriguez, A. 
M. G. 

2007 Presenta un marco teórico para la identificación y la 
evaluación de activos intangibles en un sector 
específico. 

La gestión del 
capital intelectual en 
las entidades 
financieras. 
Caracterización del 
capital humano en 
las cooperativas de 
crédito. 

Seguí, E.  2007 Identifica las características del capital humano en las 
cooperativas de crédito, partiendo de que las 
entidades financieras se inclinan más a invertir en 
formación y a fortalecer la cultura de empresa  

La evolución del 
capital intelectual y 
las nuevas 
corrientes 

García-Parra, 
M., Simo, P. 
y Sllan, JM. 

2006 Analiza la evolución que ha tenido el estudio del 
capital intelectual desde sus inicios a principios de la 
pasada década de los noventa, hasta las nuevas 
tendencias  donde aparece como diferencia entre 
activos intangibles y pasivos intangibles 

Capital intelectual: 
Una propuesta para 
clasificarlo y 
medirlo 

Alama, E., 
Martín de 
Castro, G. y 
López, P.  

2006 Presenta diferentes tipologías de capital intelectual. 
Concluye que los componentes del capital intelectual 
son el capital humano, el capital tecnológico, el capital 
organizativo y el capital relacional. También presenta 
un modelo integral de medición del capital intelectual 
basado en indicadores validados en las 
investigaciones empíricas revisadas. 

IC valuation and 
measurement: 

classifying the state 
of the art 

Andriessen, 
D. 

2004 Clarifica los motivos existentes (por qué) y los 
métodos propuestos (cómo) para valorar o medir el 
capital intelectual.  
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Intellectual capital 

Measurement 
effectiveness 

Kannan, G. y 
Aulbur, W.  

2004 Muestra la carencia de técnicas efectivas para la 
medición específica y óptima del valor del capital 
intelectual. Revisa las existentes y establece la 
necesidad e un enfoque más comprensivo.  

Modelos de 
clasificación y 
medición del capital 
intelectual 

Ortiz, M. 2003 Aborda los conceptos de gestión del conocimiento  y 
el capital intelectual, para establecer los objetivos, 
contenido y utilidad de los modelos de capital 
intelectual, cuestionando si realmente se utilizan. 

Accounting, 
empirical 
measurement and 
intelectual capital  

M´Pherson, 
P. y Pike, S. 

2001 Señala lo inadecuado de la forma en que se mide y 
contabiliza el capital intelectual en las organizaciones, 
lo que genera información inadecuada para gestionar 
los activos intangibles. 

Intellectual capital 
literature review 

Petty, R. y 
Guthrie, J. 

2000 Efectúa un recorrido por las más importantes teorías y 
contribuciones empíricas relacionadas con la medición 
y el reporte del capital intelectual 

Fuente: Elaboración propia. 

Tras revisar la anterior literatura especializada, se encontró un conjunto de estudios que abordan el 
concepto y la composición del capital intelectual, estableciendo su importancia para el funcionamiento y el 
éxito de la organización a largo plazo, a partir del potencial que tienen los activos intangibles para la 
generación y el sostenimiento de ventajas competitivas. Algunos de ellos llegan incluso a plantear modelos 
de capital intelectual. Resalta que a pesar de la variedad existente en la denominación de dichos 
componentes, el capital humano es la expresión más utilizada de todas para nominar uno de ellos, en el 
que se centra el presente trabajo de investigación.  

Otro grupo de estudios se ocupa de la identificación y medición del capital intelectual mediante diversas 
dimensiones e indicadores que, a su vez, se desprenden de los componentes que integran el capital 
intelectual, por lo que existe una amplia gama de perspectivas y combinaciones, incluso algunas que llegan 
a la valoración financiera de los activos intangibles.  

Dado que esta investigación se centra en el componente del capital intelectual denominado capital 
humano, se procedió también a la revisión de antecedentes específicos en dicha temática desde la 
perspectiva de su medición, fruto de la cual se reseñan los hallazgos más destacados: 

Tabla 2. Estudios sobre capital humano en la empresa 

Título Autores Año Tema/Enfoque 

Debate on the 
multilevel model of the 
human capital 
measurement 

Harpana, I. & 
Draghici, A. 

2014 Debate los principales aspectos de los métodos 
de medición y de reprote del capital humano, 
contrastándolos con los aspectos críticos hallados 
en el análisis de las investigaciones en dicho 
campo (revisión de literatura), lo que implica el 
desarrollo futuro de modelos que consideren 
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indicadores financieros y no financieros.  

Evaluation of human 
capital role in the value 
creation process 

Liepé, Z. y 
Sakalas, A.  

2014 Evalúa el rol del capital humano en el proceso de 
creación de valor en relación con otros 
indicadores nacionales clave. 

Ranking of Human 
Capital Indicators 
using Analytic 
Hierarchy 

Process 

Abdullaha, L., 
Jaafarb, S. y 
Taibc, I. 

2013 Integra las preferencias multufacéticas de los 
cinco criterios de capital humano para determinar 
la importancia de cuatro principales indicadores 
identificados. Encontraron que los resultados 
generados al usar el conocimiento es el indicador 
más importante  y que el índice de las habilidades 
de los empleados es el de menor importancia.   

Capital humano: 
Elemento de 
diferenciación entre las 
organizaciones 

Calderón, A. y 
Mousalli, G. 

2012 Presenta una reflexión sobre la esencia del capital 
humano como componente de diferenciación 
entre empresas, expresado como un activo de 
gran valor que aumenta su competitividad  
mediante el conocimiento que forjan sus 
miembros y las experiencias alrededor del 
contacto con los clientes. 

Human capital in family 
businesses: Focusing 
on the individual level 

Dawson, A.  2012 Sostiene que el capital humano involucra no sólo 
conocimiento y habilidades, sino también 
actitudes individuales y motivación. Reclama una 
mayor concentración en el nivel individual. 

La gestión del capital 
humano en el marco de 
la teoría del capital 
intelectual. Una guía de 
indicadores 

Teijeiro, M., 
García, M. y 
Mariz, R. 

2010 Identifica las partidas del capital intelectual que 
garantizan el éxito en las empresas de un sector, 
con especial énfasis en la aportación del capital 
humano. basado en diversas investigaciones, 
identifica una serie de indicadores del capital 
humano que permiten su medición y gestión. 

The indicators of 
human capital for 
financial institutions 

Shih, K.,  Liu, 
Y., Jones, Ch. 
y Lin, B.  

2009 Examina indicadores de medición y su peso 
relativo sobre competencias clave de 
profesionales de las finanzas. Destaca la actitud 
como el constructo más importante, unido al 
aprendizaje continuo, seguidos de la estabilidad 
emocional y la habilidad para resolver problemas.  

Human capital and its 
measurement 

Kwon, D. 2009 Hace un comparativo entre las medidas 
convencionales del capital humano y la manera 
en que se hace en la actualidad, señalando 
debilidades e implicaciones políticas. 

Capital humano e Madrigal, B. 2009 Analiza las vías utilizadas para su medición 
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intelectual: su 
evaluación 

(modelos y manuales), discutiendo acerca de las 
variables de capital humano y los procesos de 
innovación y desarrollo. 

Developing human 
capital indicators: a 
three-way approach 

Han, T., Lin, Y. 
y Chen, M.  

2008 Desarrolla indicadores de capital humano en 
empresas taiwanesas. Primero encuentra 56 
indicadores en la revisión de la literatura. 
Segundo,  identifica cinco indicadores clave 
según altos ejecutivos. Tercero, compara lo 
anterior con indicadores relevantes adoptados en 
jouranls o papers de alto nivel, obteniendo como 
resultado la selección de 10 indicadores de capital 
humano. 

La gestión del capital 
intelectual en las 

entidades financieras. 
Caracterización 

del capital humano en 
las cooperativas 

de crédito 

Seguí, E.   2007 Describe el concepto y diversos modelos de 
capital intelectual y humano, el cual caracteriza en 
función de los valores, las actitudes, las aptitudes 
y las capacidades de quienes laboran para la 
empresa. 

Prioritization of human 
capital measurement 
indicators 

using fuzzy AHP 

Bozbura, F.,  
Beskese, A.  y   
Kahraman, C. 

2007 Define una metodología para mejorar la calidad 
en la priorización de indicadores de medida del 
capital intelectual.  Los resultados indican que los 
resultados creados al usar conocimiento, el índice 
de habilidades de los empleados, el compartir y 
reportar conocimiento y la tyasa de éxito de los 
programas de entrenamiento son las cuatro 
principales medidas de capital humano en Turkía.  

Maximizing human 
capital: Demostrating 
HR Value with key 
performance indicators 

Lockwood, N. 2006 Contiene un conjunto de indicadores clave de 
desempeño organizacional conectados con 
aspectos del capital humano como su 
contratación, desempeño y la gestión del talento. 

How a knowledge-
based approach might 
illuminate the notion 

of human capital and 
its measurement 

Spender, J. C. 
y Marr, B. 

2006 Sostiene que la medición y contabilización del 
capital humano ha estado bajo discusión durante 
años sin que emerja ninguna metodología 
satisfactoria y sugiere, desde la perspectiva de la 
teoría de la empresa basada en el conocimiento, 
el que se mire en detalle sus prácticas.  

Enfoques para la 
medición del impacto 

Torres, J. 2005 Presenta 4 diferentes enfoques para medir el 
impacto de la gestión del capital humano en los 
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de la Gestión del 
Capital Humano en 

los resultados de 
negocio 

resultados de negocio: la correlación de las 
prácticas de capital humano con los resultados 
financieros de las empresas, la medición de la 
contribución estratégica del capital humano, los 
indicadores de impacto económico del capital 
humano a nivel de la empresa y los métodos de 
medición del impacto de intervenciones o 
programas. 

Human capital 
indicators, business 
performance and 
market-to-book ratio 

Sáenz, J. 2005 Propone una metodología en el campo del capital 
humano, la cual aplica, de manera exploratoria, 
en un caso de estudio, con el fin de estudiar la 
relación entre los indicadores de capital intelectual 
y el valor de mercado en libros de la organización. 

Human capital in the 
new economy: devil's 
bargain? 

McGregor, J., 
Tweed, D. y 
Pech, R. 

2004 Sostiene que en la economía del conocimiento se 
ha marginalizado su más importante dimensión: 
las personas y propone un modelo transicional de 
capital humano. 

The measurement of 
human capital and its 
effects on the analysis 
on financial statements 

Hai-Ming, Ch. 
y Ku-Jun, Lin. 

2003 Establece la importancia de incluir, en los estados 
financieros, medidas de capital humano, para lo 
cual sugiere un conjunto de indicadores. 

Intellectual capital: a 
human capital 
perspective 

Nerdrum, L. y 
Erikson, T. 

2001 Ve el capital intelectual como la capacidad 
complementaria de los individuos para generar 
valor agregado y crear riqueza.  

Fuente: Elaboración propia. 

Se observa en la literatura consultada que en lo relativo al capital humano hay recurrencia a elementos 
como las competencias, la formación, la experiencia, el conocimiento, las actitudes y los valores del 
personal que labora en la organización, junto con aspectos referidos a la adquisición, retención y desarrollo 
del talento humano. Algunos estudios también refieren a aspectos como el perfil demográfico, la movilidad 
y el nivel de satisfacción y compromiso de los empleados, sin que se cuente, en consecuencia, con un 
sistema de medición uniforme para su identificación, medición y valoración.  

Además del bajo número de referentes para abordar el fenómeno que se pretende estudiar en la óptica 
particular de este estudio, cabe señalar que en casi todos los casos éstos provienen de otras culturas y 
entornos y que, tras la revisión de literatura efectuada, se ve la carencia de estudios empíricos en 
Colombia y en la costa atlántica que den cuenta del estado del mismo en las organizaciones y, menos aún, 
que se basen en un conjunto uniforme de variables e indicadores que, posteriormente, permitan hacer una 
lectura que trascienda el interior de la organización en pro de efectuar comparaciones entre varias 
organizaciones o de examinar comportamientos en grupos de éstas.  
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Competitividad organizacional 

La competitividad es la capacidad de identificar y aprovechar, en un escenario específico, ventajas 
económicas en un mercado global en forma permanente y sostenible, para lo cual se requiere de actores y 
condiciones favorables, así como de políticas y acciones apropiadas. También se le ha definido como la 
posición relativa frente a sus competidores y la aptitud y capacidad para sostenerla en forma duradera y de 
mejorarla, si ello es posible (Bueno Campos, 1995). La consideración inicial dominante durante varias 
décadas según la cual una organización posee una ventaja competitiva cuando ocupa una posición de 
mercado única y superior en términos de costo, diferenciación o especialización (Porter, 1991; Spanos y 
Lioukas, 2001) precisaba ser complementada desde una perspectiva que rescatara la visión del fenómeno 
desde el interior de la empresa.  

En la perspectiva externa de la competitividad, las condiciones estructurales y políticas inciden en la 
generación y sostenimiento de la competitividad. Así, la dotación de recursos, la infraestructura de 
transportes y comunicaciones, la estructura del sistema de ciencia y tecnología, la estructura competitiva 
del mercado y el tejido industrial, suelen citarse como fuentes indirectas de ventaja competitiva (Porter, 
1991; Camisón, 1996). Sin embargo, sobre estos aspectos tiene una muy reducida posibilidad de decidir o 
actuar la empresa individualmente considerada.  

Por su parte, la dimensión interna de la competitividad surge de los aspectos que definen las 
“competencias básicas” o las “capacidades competitivas en la empresa”, considerada como organización o 
como un sistema socioeconómico abierto que se configura en base a un conjunto de recursos y 
capacidades, con el que se puede entender la forma en que la empresa puede generar y defender sus 
ventajas competitivas en interacción con las condiciones externas (Bueno y Valero, 1985; Bueno Campos, 
1993). Bajo esta perspectiva, la gerencia representa una capacidad crítica dado que es la responsable de 
obtener, aplicar y aprovechar óptimamente, en el tiempo, los recursos. 

Dada la temática elegida y el alcance del trabajo desarrollado, el referente teórico que soporta la 
investigación implicó abordar, en primera instancia, la teoría de recursos y capacidades para dar cuenta de 
sus postulados esenciales, de la perspectiva de la competitividad que plantea, del concepto y la taxonomía 
de los recursos organizativos y de la relación entre los recursos y la ventaja competitiva sostenible de la 
organización, con particular interés en los recursos/activos de carácter intangible.  

Después, se abordó el capital intelectual, para mostrar su surgimiento y evolución, así como su concepto, 
importancia, componentes y medición, aspectos que también fueron tratados, con mayor profundidad, con 
relación al capital humano.  

Teoría de recursos y capacidades  

El enfoque o perspectiva de la empresa basada en los recursos supuso un cambio de orientación desde el 
análisis sectorial defendido por los industrialistas y la escuela del posicionamiento (Ahlstrand et al., 1998) 
hacia un postulado que destaca las idiosincrasias internas de la empresa como los verdaderos 
dinamizadores de ésta y de su capacidad para generar y disfrutar de ventajas competitivas sostenibles 
(Calvo y López, 2004), asignando una importancia especial al estudio de las implicaciones competitivas de 
las imperfecciones de los mercados de recursos y suponiendo una ruptura con la perspectiva económica 
tradicional (Wernefelt, 1984, 1989). 
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La competitividad, a partir de este nuevo enfoque, no se relaciona exclusivamente con el entorno, sino que 
depende, sobre todo, de los recursos y capacidades con que cuente la organización para hacerle frente y 
aprovecharlo al máximo. Bajo esta concepción, la perspectiva de la firma basada en los recursos, 
inicialmente, y la posterior adición derivada del análisis dinámico de la combinación de los diferentes 
recursos para crear una capacidad, configuran la denominada teoría de los recursos y capacidades 
(Barney, 1991; Peteraf, 1993; Ventura, 1996 y 1998; Wernefelt, 1984 y 1995; Grant, 1991; Amit y 
Schoemaker, 1993). 

Los planteamientos o postulados esenciales de esta teoría pueden sintetizarse en que las organizaciones 
son diferentes entre sí en función de los recursos y capacidades que poseen en un momento determinado, 
así como por las distintas características de las mismas -heterogeneidad- y que dichos recursos y 
capacidades no están disponibles para todas las empresas en las mismas condiciones -movilidad 
imperfecta-, aspectos que explican las diferencias de rentabilidad entre las empresas (Carrión & Ortiz, 
2000; Fernández y Suárez, 1996). Sostiene también que los recursos y capacidades cada vez tienen un 
papel más relevante para definir la identidad de la empresa y que el beneficio de ésta es consecuencia 
tanto de las características competitivas del entorno, como de la combinación y uso de las capacidades y 
recursos de que dispone (Ortiz de Urbina, 2000).  

Mediante el análisis de los recursos y capacidades se identifican las fortalezas y debilidades de una 
organización y si con base en ellos se pueden explotar las oportunidades y neutralizar las amenazas, se 
constituyen en fuente de ventaja competitiva, por lo que ha de apuntarse a la generación de capacidades 
distintivas en aras a lograr sostenibilidad (Diericks y Cool, 1989). A través de los recursos y capacidades, 
entonces, la organización puede ajustar y hacer realidad la estrategia. Así, se asume que la dirección 
estratégica consiste en identificar adecuadamente la existencia y calidad de los recursos, y en construir 
posiciones producto-mercado y acuerdos contractuales que utilicen, mantengan y amplíen estos recursos 
de la forma más eficiente (Rumelt, Schendel y Teece, 1991).  

Centrados específicamente en el enfoque de los recursos, que suele ubicarse con la aparición del artículo 
de Wernefelt (1984), pero cuyos orígenes se remontan al trabajo desarrollado por Penrose (1959) al definir 
la empresa como una colección única y organizada de recursos que permiten explicar el crecimiento 
organizativo y cuáles van a ser los límites de esta expansión (Calvo y López, 2004; Morcillo et al., 2001), se 
entiende por recurso cualquier factor de producción que esté a disposición de la empresa, es decir, que 
ésta pueda controlar de forma estable, aunque en ocasiones no posea unos claros derechos de propiedad 
sobre él (Calvo y López, 2004).  

Son recursos tanto los activos tangibles como los intangibles que se vinculen a la organización de forma 
semipermanente, destacando la importancia que en la sociedad del conocimiento representan los de 
naturaleza intelectual (Itami, 1987). Es posible distinguir entre los recursos intangibles aquellos que serían 
estrictamente activos –lo que se tiene- y las competencias o habilidades –lo que se hace-, según el grado 
de control de la empresa sobre ellos (Aaker, 1989; Hall, 1993). Los activos de la empresa incluyen tanto los 
que ella posee o controla, independientemente de su naturaleza o de la existencia de propiedad legal sobre 
ellos, como los elementos ligados a la capacidad de acción de la empresa y que incluyen desde los 
conocimientos y habilidades individuales de sus empleados hasta la cultura organizativa (Herzog, 2001). 

Para que los recursos y las capacidades constituyan fuente de ventaja competitiva sostenible han de 
cumplir con una serie de requisitos o atributos que, según Barney (1991) y Grant (1991), consisten en que 
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sean valiosos, raros, imperfectamente movibles y no sustituibles, características que presentan con mayor 
intensidad y frecuencia los denominados activos intangibles, de los que se ocupa el capital intelectual. 

En conexión con lo anterior, desde la perspectiva de la empresa basada en los recursos, se da una base 
útil para la comprensión de por qué la dirección estratégica de los recursos humanos puede ser una 
poderosa explicación de la diferencia de resultados entre empresas, especialmente a partir de trabajos 
como los elaborados por Wright et al. (1994), Huselid (1995) y Kamoche (1996), por lo cual puede 
constituirse en fuente de ventaja competitiva, si bien se requiere mayor evidencia empírica que lo sustente, 
a pesar de los estudios efectuados por Saá y García (2000) y Vicente (2000). 

En Este sentido, Schuler y McMillan (1984) apoyan la idea de que los recursos humanos y la forma en que 
se dirigen pueden constituir una fuente de ventaja competitiva tras analizar el potencial de la dirección de 
recursos humanos como un medio de obtenerla y mantenerla. Haciendo uso del enfoque basado en los 
recursos, Ulrich (1991) describe los recursos humanos como una fuente de ventaja competitiva, ampliando 
el modelo de Porter (1985), para incluir la cultura organizativa, las competencias distintivas y la unidad 
estratégica como nexos en la unión estrategia-ventaja competitiva. En consecuencia, estudia la manera 
como las prácticas de recursos humanos pueden ser utilizadas por la organización para desarrollar 
estrategias en función de una ventaja competitiva. 

Otros estudios apoyan también la perspectiva de los recursos humanos como fuente de ventaja competitiva 
sostenible (Lado y Wilson, 1994; Ayree, 1994; Kamoche, 1996), de suerte que una creciente corriente de 
investigación reconoce el valor estratégico de la dirección de recursos humanos y del conocimiento que 
reside en los individuos y equipos cuando los recursos humanos y las capacidades en que está integrado 
dicho conocimiento son imperfectamente imitables e imperfectamente móviles.  

Partiendo de Wright et al. (1994), Saá y García (2000) y Dolan et al. (1999), se puede afirmar que los 
recursos humanos agregan valor a la empresa en la medida que la heterogeneidad del mercado de trabajo 
permite encontrar personas que difieren en sus conocimientos, en sus capacidades y en sus habilidades y, 
por tanto, en el grado de contribución que pueden realizar a la empresa. En tanto aumenta el grado de 
dificultad para encontrar personas que garanticen altos niveles de rendimiento en la organización es más 
raro contar con el recurso apropiado o, dicho en otras palabras, el talento humano requerido bajo las 
especificaciones que interesan a organizaciones diversas es escaso, difícil de identificar y de conseguir 
(Davenport, 2000).  

Los autores mencionados sostienen que la inimitabilidad de este recurso surge de la dificultad para copiar 
los conocimientos, las habilidades, las experiencias y los comportamientos de las personas, al menos a 
corto plazo. Además, los altos costos de transacción implican que la contratación de las personas o grupos 
puede ser una fuerte barrera que impide su movilidad o adquisición. Finalmente, el talento humano es un 
recurso difícil de sustituir debido a que no todas las personas y organizaciones tienen la misma capacidad 
de adaptación a los distintos entornos y tecnologías, y que quienes son capaces de aportar en un 
determinado contexto no son capaces de hacerlo en otros, o por lo menos no pueden hacerlo al mismo 
nivel.  

Para que la organización pueda aprovechar el talento humano como fuente de ventaja competitiva, 
requiere una estrategia de capital humano que englobe, en forma integrada, las funciones de recursos 
humanos, tales como la selección, el desarrollo, la valoración y la compensación, entre otras, más que 
contar con un enfoque o análisis individualizado de cada una de ellas (Tichy et al., 1982).  
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La anterior distinción es importante porque la interacción entre la base de talento humano de la empresa y 
la configuración de sus prácticas de recursos humanos constituyen una capacidad organizativa de orden 
superior que Saá y García (2000) denominan sistema de recursos humanos y que definen como la 
capacidad de alto nivel de la organización que supone la integración estratégica de las actividades, 
funciones y procesos de recursos humanos realizados para atraer, desarrollar y mantener los recursos 
humanos estratégicos que le permitan alcanzar sus objetivos. 

Saber dirigir el talento humano mejor que la competencia, o lograr que aprenda más rápido o genere un 
mayor número de ideas creativas que deriven en innovaciones, por sólo citar algunos aspectos puntuales 
de la capacidad organizativa inherente al sistema de recursos humanos de la organización, constituye una 
capacidad estratégica determinante de su éxito que, en la medida que sea distintiva, dado su carácter 
único, inimitable e insustituible, contribuirá a crear y sostener ventajas competitivas. 

Diseñar, implementar y desarrollar un sistema de recursos humanos demanda, entre otras cosas, 
conocimiento especializado, concepción armónica de diversas y numerosas prácticas, compromiso y 
soporte de la alta dirección, y un conjunto de elementos que hacen difícil su réplica y apuntan a su 
especificidad.  

Para finalizar, cabe señalar que si se conservan en el tiempo los anteriores atributos, la ventaja competitiva 
generada por el talento humano será sostenible, lo cual implica que éste sea gestionado adecuadamente, 
por lo que las áreas de talento humano y los líderes en la empresa representan actores cruciales en la 
ecuación que integra la estrategia, las personas y la competitividad de la organización.  

En síntesis, los activos de naturaleza intangible son los que poseen mayor potencial como fuente de 
ventaja competitiva sostenible. Debido a ello se procede al abordaje, en mayor detalle, del capital 
intelectual, expresión que agrupa el conjunto de activos intangibles de una organización y cuyo principal 
componente es el capital humano. 

Capital Intelectual  

La corriente del capital intelectual, que posee un fuerte sentido económico, se refiere a los recursos 
producto del intelecto humano que deberían poderse medir, evaluar y cuantificar, ya que están más 
relacionados con el valor que otros elementos; por ello, en el mundo competitivo actual, caracterizado 
además por el uso de las nuevas tecnologías de la información y las telecomunicaciones, los activos más 
apreciables para  las compañías ya no son los activos tangibles como los edificios, las instalaciones, la 
maquinaria, los stocks, entre otros, sino, por el contrario, los activos intangibles originados en los 
conocimientos, valores, habilidades y actitudes de las personas, a lo cual se le denomina normalmente 
capital intelectual.  

Concepto. 

Tal como afirma Lev (2001), existen tres términos ampliamente utilizados en la literatura para referirse a los 
activos intangibles de la empresa: el de recursos intangibles que predomina en la contabilidad; el de 
activos de conocimiento, muy usado en la economía; y el de capital intelectual, como el favorito de la 
empresa y la administración. El enfoque desde el que se prefiera abordar lo intangible en la empresa 
evidencia las diferencias encontradas en la definición del capital intelectual (Tabla 3), si bien se comparte el 
enorme valor que los activos intangibles tienen en la generación de valor y la competitividad de la empresa.  
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Tabla 3. Concepto de capital intelectual 

Autor  Concepto 

Teijeiro (2010) Conocimiento transformado en algo valioso para la empresa.  

Ricceri (2008) Los recursos intelectuales o basados en conocimiento, de una organización.  
Abarca tanto los recursos que existen en un momento particular en el tiempo (stock) 
y el flujo de los mismos al ser usados e interactuar con otros recursos para 
promover y alcanzar las metas organizativas. 

Salmador 
(2007) 

Intitutivamente, es la diferencia entre el valor de mercado y el valor tangible o 
activos netos, según la información financiera de la empresa. Desde una 
perspectiva formalizada, dicho capital es la agregación de los activos intangibles de 
la organización que generan valor para la empresa. 

Bueno (2005) Acumulación de conocimiento que crea valor o riqueza cognitiva poseída por una 
organización, compuesta por un conjunto de activos intangibles (intelectuales) o 
recursos y capacidades basados en conocimiento, que cuando se ponen en acción, 
según determinada estrategia, en combinación con el capital físico o tangible, es 
capaz de producir bienes y servicios y de generar ventajas competitivas o 
competencias esenciales en el mercado para la organización. 

Rastogi (2003) La capacidad holística o meta-nivel de una empresa para coordinar, orquestar y 
desplegar sus recursos de conocimiento hacia la creación de valor en la búsqueda 
de su visión.  

Roos, 
Bainbridge y 
Jacobsen 
(2001) 

La suma del conocimiento de los miembros de la organización y la interpretación 
práctica del mismo. 

Euroforum 
(1998) 

Conjunto de Activos Intangibles de una organización que, pese a no estar reflejados 
en los estados contables tradicionales, en la actualidad genera valor o tiene 
potencial de generarlo en el futuro.  

Steward (1998) La suma de todos los conocimientos que poseen los empleados de una empresa y 
que le dan una ventaja competitiva… ese material intelectual –conocimientos, 
información, propiedad intelectual, experiencia– que se puede aprovechar para 
crear riqueza. 

Brooking (1997) Combinación de activos inmateriales que permite funcionar a la empresa. 

Bontis (1996) Diferencia entre el valor de mercado de la empresa y el costo de reposición de sus 
activos .  

Fuente: Elaboración propia. 
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Tras analizar las diversas definiciones existentes en la literatura, se hace evidente que el capital intelectual: 

 Está referido a recursos o activos de carácter inmaterial o intangible. 

 Dichos intangibles engloban recursos y capacidades, ya que implican combinación y dinamismo. 

 No están reflejados en los estados contables financieros tradicionales. 

 Tienen carácter estratégico, al ser fuente de ventaja competitiva (generan o generarán valor en el 
futuro) 

Con base en lo anterior, para los efectos pertinentes, la presente investigación se adhiere al concepto de 
capital intelectual formulado por Sánchez Medina et al., (2007, p. 102):  

El capital intelectual es la combinación de activos inmateriales o intangibles, incluyéndose el 
conocimiento del personal, la capacidad para aprender y adaptarse, las relaciones con los clientes 
y los proveedores, las marcas, los nombres de los productos, los procesos internos y la capacidad 
de I+D, etc., de una organización, que aunque no están reflejados en los estados contables 
tradicionales, generan o generarán valor futuro y sobre los cuales se podrá sustentar una ventaja 
competitiva sostenible. 

Modelos 

El término modelo se utiliza para designar un ejemplar o prototipo de algo. Sus notas predominantes son la 
idea de ejemplo y la representatividad. De hecho, cualquier modelo puede entenderse como la 
representación mental de un sistema real, de su estructura y su funcionamiento. Se trata de “herramientas 
conceptuales que se elaboran como ayuda para la comprensión de la realidad; es decir, marcos de 
referencia y guías para la acción” (González, 1999, p.132). 

Como señala Ortiz de Urbina (2003), los principales objetivos que persiguen los modelos de capital 
intelectual, son los de analizar los determinantes de la creación de valor de la empresa, establecer qué 
elementos componen el capital intelectual y servir de herramienta para analizar y medir el capital 
intelectual, al establecer los activos intangibles de la empresa, proveer indicadores de medida e 
interrelacionar los bloques de capital intelectual, o al relacionar éste y el capital financiero, o al hacerlo con 
el aprendizaje. 

De esta manera, la utilidad de los modelos de capital intelectual es doble: en primer lugar, ser más 
competitivos (mantener y mejorar las ventajas competitivas), lo cual es posible al recoger de forma explícita 
y ordenada los elementos intangibles más importantes para la organización, facilitando la valoración del 
capital intelectual, y, en segundo lugar, elaborar informes de capital intelectual, que soporten la toma de 
decisiones en la organización y comuniquen el valor real de la empresa a los stakeholders claves. 

En la literatura especializada se encuentra una serie de modelos referidos al capital intelectual (tabla 4), 
que buscan identificarlo, saber cómo se crea, medirlo mediante un conjunto de variables e indicadores, y 
gestionarlo desde una perspectiva dinámica con el fin de incrementarlo, para que mejore su contribución a 
la competitividad de la organización, en conexión con la estrategia de negocio y la generación de valor: 
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Tabla 4. Modelos de Capital Intelectual. 

Modelo Autor (es) Año 

Navigator (Skandia) Edvinsson y Malone 1998 

Technology Broker  Brooking 1997 

Universidad de West Ontario Bontis 1996 

Canadian Imperial Bank Saint- Onge 1996 

Capital Intelectual Roos et al. 1997 

Monitor de Activos Intelectuales Sveiby 1997 

Dirección Estratégica por Competencias Bueno 1998 

Intelect  Instituto Universitario Euroforum 
Escorial 

1998 

Nova Camisón, Palacios y Devece 2000 

Intellectual Capital Benchmarking System 
ICBS 

Viedma 2001 

Intellectus Centro de Investigación sobre la 
Sociedad del Conocimiento 

2003 

Modelo Integrador de Capital Intelectual Bueno, Rodríguez y Salmador  2003 

Modelo para Evaluar el Capital Intelectual Gogan y Draghici 2013 

Modelo Innovador para medir el Capital 
Intelectual 

Gogan 2014 

       Fuente: Elaboración propia a partir de Naranjo (2010). 

De la revisión efectuada a los modelos de capital intelectual se infiere que contemplan tanto la perspectiva 
interna, como la externa, es decir, reconocen la existencia o generación de activos de naturaleza intelectual 
tanto dentro de la organización como surgidos de las relaciones con los diversos agentes presentes en el 
entorno.  

Caracteriza a la mayoría de los modelos el contar con un sistema de indicadores que pretende dar cuenta 
del capital intelectual, esforzándose por relacionar éste con el desempeño de la organización. También 
comparten la perspectiva dinámica con la que ha de abordarse el tema, esto es, que se mida el 
comportamiento de las variables en varios periodos de tiempo, para determinar los flujos de dicho capital. 
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Finalmente, cabe anotar que algunos de estos modelos tienen una presentación universal, mientras que 
otros son aplicaciones en empresas específicas, pero que han recibido una amplia difusión. 

Además, a pesar de las denominaciones diversas empleadas, se hace evidente la predominancia del 
capital humano, el capital estructural y el capital relacional, como integrantes, en su conjunto, del capital 
intelectual. En la medida que evolucionan los modelos iniciales o que surgen modelos posteriores, estos 
componentes se han ido desagregando en otros con denominaciones múltiples, tales como capital 
tecnológico, capital organizativo, capital cliente, capital innovación, capital social, entre otros, pero 
conservando la estructura base ya enunciada.  

Componentes 

La posición dominante entre investigadores y académicos es la que afirma que el capital intelectual se 
compone de capital humano, capital estructural o tecnológico y capital relacional o capital cliente (tabla 5), 
dado que algunos autores optan por una u otra denominación, pero coinciden en su contenido y alcance 
(Edvinsson y Malone, 1998; Steward, 1997; Sveiby, 1997). Agrupa, entonces, tres conceptos o 
dimensiones: el capital humano o competencia de los trabajadores (sus habilidades, conocimientos y 
actitudes); el capital estructural o componente interno (la organización administrativa e informática de la 
empresa, las ideas, patentes, etc.) y el capital relacional o componente externo (las relaciones con clientes 
y proveedores). 

Tabla 5. Componentes del Capital Intelectual 

Modelos y 
Autores 

Capital Humano Capital Estructural Capital Relacional 

Cuadro de Mando 
Integral (Kaplan y 
Norton, 1993) 

Perspectiva de 
aprendizaje y 
crecimiento 

Perspectiva de procesos 
internos 

Perspectiva de clientes 

Saint Onge (1996) Capital humano Capital estructural Capital cliente 

TechnologyBroker 
(Brooking, 1997) 

Activos 
centrados en el 
individuo 

Activos de 
propiedad 
intelectual 

Activos de 
infraestructura 

Activos de mercado 

Monitor de 
Activos 
Intangibles 
(Sveiby, 1997) 

Competencias Estructura interna Estructura externa 

Edvinsson y 
Malone, 1997 

Capital humano Capital organizativo y 
capital cliente 

  

(Bontis, 1998) Capital humano Capital estructural Capital cliente 

Intelect Capital humano Capital estructural Capital Relacional 
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(Euroforum, 1998) 

McElroy, 2002 Capital humano Capital estructural: 
innovación y procesos 

Capital Social: 
intrasocial, intersocial   
e innovación 

Intellectus (CIC, 
2003) 

Capital humano Capital 
tecnológico 

Capital 
organizativo 

Capital de 
negocio 

Capital 
social 

Guthrie, Petty y 
Yongvanich, 2004 

Capital humano Capital interno Capital externo 

Bueno, Salmador 
y Rodríguez, 2003 

Capital humano Capital 
tecnológico 

Capital 
organizativo 

Capital de 
negocio 

Capital 
social 

Chen, Zhu y Yuan, 
2004 

Capital humano Capital 
innovación 

Capital 
estructural 

Capital cliente 

Joia, 2004 Capital humano Capital tecnológico y capital 
organizativo 

  

Ordóñez de 
Pablos, 2004 

Capital humano Capital tecnológico y capital 
organizativo 

Capital relacional 

        Fuente: Naranjo (2010). 

El primer componente está vinculado a las personas y en la mayoría de los trabajos revisados se le 
denomina capital humano. El segundo componente se refiere a los procesos, estructuras, tecnología e 
innovación y se le llama capital estructural, aunque en algunos trabajos específicos se separa el aspecto 
tecnológico del organizativo (Brooking, 1997; CIC, 2003; Bueno et al, 2003; Chen et al, 2004). El último 
componente se refiere a la relación de la empresa, principalmente con el cliente, por lo que se le denomina 
en la mayoría de los trabajos como capital cliente. 

Sin embargo, las relaciones de la empresa son un espectro más amplio pues también ocurren con otros 
agentes vinculados al negocio, como los proveedores, los aliados, el gobierno y la competencia (Sveiby, 
1997; McElroy, 2002), de modo que, siguiendo la línea de trabajos y propuestas más recientes (Ordóñez 
de Pablos, 2004), se opta por el nombre de capital relacional. 

A estos activos intangibles pertenecen la educación, la experiencia, el “know how”, los conocimientos, 
valores, actitudes y habilidades de las personas que trabajan en la empresa, los cuales no son propiedad 
de la misma, sino que se contrata el uso de dichos activos con los trabajadores, que componen el llamado 
capital humano (Ordoñez de Pablos, 2004). Este capital, que va alineado con la concepción de 
conocimiento tácito, es el que produce innovaciones y mejoras, pero necesita de una capacitación 
constante y efectiva que permita la generación de un valor agregado a la empresa.  

Cuando el conocimiento se explicita y codifica, se está ante el capital estructural o tecnológico, cuya virtud 
principal es la de facilitar la transmisión del conocimiento, poder compartirlo y lograr que permanezca en la 
empresa a pesar de que quienes dieron lugar a él se marchen (Bueno, 1998). En otras palabras, contar 



24 
 

con un excelente capital humano y no tener capital estructural constituye no solo un inmenso desperdicio, 
sino un alto riesgo para la organización. Con razón suele manifestarse que este tipo de conocimiento es el 
que permanece en la empresa cuando los empleados se van a casa (Bontis, Chua y Richardson, 2000). 

Contempla esta dimensión la estructura, la cultura y el ambiente organizativos, el direccionamiento 
estratégico, los procesos internos, los sistemas de información, la infraestructura tecnológica y los 
procesos y productos derivados de la I+D en la empresa, como las marcas, las patentes y las franquicias 
(Sveiby, 2000), elementos que pueden ser creados por la empresa o adquiridos del exterior.  

Un tercer componente del capital intelectual es el capital relacional, que se ocupa de las relaciones con los 
agentes del entorno, donde sobresalen clientes, proveedores, gobierno y competencia, teniendo cabida las 
alianzas estratégicas o los modelos de integración, siendo claro que bien administradas pueden contribuir 
significativamente a soportar y mejorar la cadena de valor de la empresa (Navas y Ortiz, 2002).  

Puede afirmarse que, en últimas, el conocimiento creado o adquirido, desarrollado y aplicado por la 
empresa, tiene sentido si sus productos y servicios son competitivos y se crea valor a la organización, 
razón por la que el capital relacional es particularmente importante, ya que no tendría sentido ningún 
esfuerzo organizacional que no alcance a satisfacer al cliente o que no saque el mayor provecho, ojalá 
mutuo, de las interacciones con los agentes de la empresa. 

Es importante anotar que estos componentes, bloques o dimensiones representan activos intangibles de 
diferente naturaleza y contribuyen de distinta forma al logro de los objetivos empresariales, interactuando 
entre sí. Así, los seres humanos con sus conocimientos, habilidades y espíritu de cooperación (capital 
humano), constituyen activos valiosos para la empresa que, no obstante, nada lograrían sin la existencia 
de una cultura e infraestructura organizativas que les permitan desarrollar adecuadamente su trabajo con 
enfoque, significado y en las condiciones adecuadas de recursos, como la tecnología, los procesos y los 
sistemas de información (capital estructural), de manera que puedan establecer vínculos sólidos e 
interactuar de manera repetida con los agentes de interés de la empresa, tales como clientes, proveedores, 
estado o competidores; es decir, con sus stakeholders (capital relacional) para lograr los resultados 
deseados. 

Dada la natuuraleza intangible de los activos que integran los diversos componentes del capital intelectual, 
se suele afirmar que éste constituye una ventaja invisible u oculta (Low y Cohen, 2004), pues es difícil de 
identificar y medir con precisión y claridad, lo que ocasiona dificultades en la base de información 
suministrada a los responsables de su gestión, razón que lleva a  abordar el aspecto de su medición.    

Medición 

En la literatura especializada se encuentra, de manera recurrente, el reconocimiento de la carencia de un 
sistema, modelo, método o técnica aceptada por los diversos interesados en el capital intelectual 
(investigadores, académicos, empresarios, inversores, gobierno, entre otros), por lo que, a pesar de las 
diferentes propuestas existentes, no existe consenso sobre una en particular que, de darse, obviaría 
también el problema de no poder hacer comparaciones rigurosas entre empresas (Kannan y Aulbur, 2004).  

A pesar de cierto acuerdo en los componentes del capital intelectual, tal como previamente se han 
enunciado, al momento de su identificación, medición y valoración, se suelen utilizar perspectivas 
diferentes y conjuntos de indicadores distintos, lo que hace complejo presentar una configuración uniforme. 
Sin embargo, se observa una tendencia a desglosar los componentes en elementos o variables y éstos, a 
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su vez, en índices conformados por uno o varios indicadores, en la gran mayoría de los casos de tipo 
cuantitativo. La ubicación de tales variables o elementos y de los índices e inidicadores a  ellos vinculados, 
varía de una propuesta a otra, así como el número y la formulación (concepto y contenido) de cada uno de 
ellos. 

Adicionalmente, es sorprendente observar que la mayor parte de los modelos de capital intelectual y 
propuestas de medición de intangibles existentes hurtan, en su tratamiento, aspectos fundamentales que 
tienen que ver con la lógica y la objetividad necesarias para la elaboración y aplicación de un cuadro de 
indicadores que ofrezca garantías suficientes para asegurar la calidad y seguridad en los resultados 
valorativos o en las medidas perseguidas, para lo cual se hace imprescindible que los indicadores a utilizar 
cumplan tres principios básicos (permanencia en el tiempo, niveles de agregación y transparencia) y con 
ciertos atributos o características esenciales: relevancia, correspondencia, solidez, exactitud, precisión y 
comparación  (CIC, 2003). 

En síntesis, el esquema más común seguido para identificar y medir el capital intelectual en las 
organizaciones, es el siguiente: 

Figura 1. Esquema para la medición del capital intelectual 

 

Como este estudio se enfoca en el capital humano y su medición se tratará como parte del siguiente 
capítulo, basta por ahora indicar, a título de ejemplo, algunos de los indicadores usados para medir el 
capital intelectual de las organizaciones, en sus otros dos componentes: 

 Para el capital estructural se contemplan indicadores como el porcentaje de procesos certificados, 
la orientación a la experimentación y el cambio de la cultura de la empresa, el grado de 
obsolescencia/actualización de la plataforma y las herramientas tecnológicas, las marcas y 
patentes generadas en el periodo evaluado, la existencia y claridad del direccionamiento 
estratégico, la existencia y el uso de los sistemas de información de la empresa, la inversión en 
I+D y los ingresos por nuevos productos o servicios, entre otros.   
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 Para el capital relacional se tienen indicadores como la satisfacción del cliente, el número de 
acuerdos de cooperación activos, el grado de preservación/contaminación del medio ambiente, las 
alianzas estratégicas con que cuenta la empresa, convenios con stakeholders clave, cumplimiento 
de la normativa legal, aportes efectuados a la comunidad, imagen positiva/negativa de la empresa 
en el mercado, etc. 

Una vez establecida la importancia, el concepto, los modelos, componentes y la medición del capital 
intelectual, es el momento de ahondar en el componente que, expresamente, lo conecta con el talento 
humano: el capital humano. 

Capital Humano  

La importancia del capital humano en el ambiente altamente competitivo de hoy es tremenda e indudable 
(Liepé y Sakalas,2014) dado su potencial para crear valor en la empresa, razón por la que se le considera 
la piedra angular de la economía del conocimiento en la que actualmente operan las organizaciones 
(Madrigal, 2009). A partir de esta consideración, el presente capítulo analiza el concepto de capital 
humano, describe sus componentes y se aborda, en detalle, su medición. 

Concepto 

Desde que apareciera por primera vez en 1961, el término capital humano ha sido objeto de múltiples 
miradas y concepciones. Cabe aquí una primera precisión: en este proyecto de investigación no se indaga 
por el capital humano de una región o sector de actividad económica, de un país o de un territorio incluso 
mayor, ámbito de interés de la teoría económica y la ciencia política, para efectos del  crecimiento, del 
desarrollo, del bienestar o en interés del gobierno (políticas públicas o competitividad a nivel regional o 
nacional, por ejemplo), el cual enfatiza en la salud y en la educación, sino de dicho capital en el contexto de 
la organización, materia de estudio de la administración y, en especial, de la gerencia estratégica.  

Previamente se ha anotado la amplia diversidad de conceptos y enfoques en torno al capital intelectual, 
situación de la que no escapa su principal componente, el capital humano (Friedman et al, 2000; Bozbura 
et al, 2007), aunque en este caso se percibe un mayor acercamiento, no sólo porque así se le nomina en la 
gran mayoría de modelos1, taxonomías y propuestas de gestión, sino también porque con relación a los 
elementos que lo integran hay un alto grado de cercanía o, inclusive, correspondencia, tal como ocurre con 
su definición (tabla 6).  

Tabla 6. Concepto de Capital Humano 

Autor Concepto 

Fernández et al. 
1998 

El capital humano es el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada 
persona en su trayectoria de formación académica y su trayectoria laboral, así 
como las cualidades individuales que posee como pueden ser la lealtad, la 

                                                           
1 La denominación capital humano es la dominante (Saint-Onge, 1996; Edvinsson & Malone, 1997; Bontis, 1998; 
McElroy, 2002; CIC , 2003; Guthrie, Petty, & Yongvainich, 2004; Bueno, Rodríguez, & Salmador, 2003; Chen, Zhu, & 
Yuan, 2004; Joia, 2004; Ordóñez de Pablos, 2004, aunque algunos autores prefieren el “aprendizaje y 
conocimiento” (Kaplan & Norton, 1996), los “activos centrados en el individuo” (Brooking, 1996), las 
“competencias” (Sveiby, 1997) o el enfoque humano (Edvinsson & Malone, 1997). 
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polivalencia, la flexibilidad, etc. que afectan al valor de la contribución del 
individuo a la empresa.  

Davenport 2000 Los individuos poseen capacidades innatas, comportamientos, energía personal 
y tiempo, que constituyen un capital humano. Propone la metáfora del trabajador 
como inversor, en tanto es éste, no la empresa, el dueño de dicho capital y, por 
tanto, es quien decide cuándo, dónde y cómo aportarlo. 

Garavan et al.  2001 El capital humano puede vincularse estrechamente con conocimientos, 
habilidades, educación y capacidades de las personas. 

Rastogi – 2002 Conocimiento, competencia, actitud y comportamiento incrustado en un 
individuo. 

Becker - 2002 

 

La inversión en conocimientos, formación e información que permite obtener un 
mayor rendimiento y productividad en las organizaciones. 

Ordoñez de Pablos 
2003 

Conjunto de recursos intangibles que poseen los miembros de la organización y 
que son, principalmente, las competencias, la actitud y la agilidad mental. 

Mantilla 2004  Hace referencia al saber cómo, las capacidades, habilidades y experticia de los 
miembros humanos de la organización. 

Carson et al. 2004 Actividades relacionadas con las tareas, tales como el conocimiento tácito y 
habilidades relacionadas con la comunicación, el espíritu emprendedor y 
atributos personales como la buena disposición a captar 

el aprendizaje a lo largo de toda la vida. 

Rodriguez y Loomis  
2007 

Es el conocimiento, habilidades, competencias y atributos en individuos que 
facilitan la creación personal, social y económica de bienestar.  

Frank  y Bemanke   
2007 

Es una amalgama de factores tales como la educación, la experiencia, la 
formación, la inteligencia, la energía, los hábitos de trabajo, la honradez y la 
iniciativa, que afectan el valor producto marginal de un trabajador. 

Holbrook 2008 Capital Humano involucra habilidades y entrenamiento. Pero esas habilidades y 
entrenamiento pueden ser definidos como capitales solo si ellos son 
conceptualizados como factores que pueden generar algún valor en retorno. 

Marimuthu et al. 
2009 

Se refiere a los procesos relacionados con la formación, la educación y otras 
iniciativas profesionales con el fin de aumentar los niveles de conocimiento, 
destrezas, habilidades, valores y los bienes sociales de un empleado que 
conduzcan a su satisfacción y rendimiento y, eventualmente, al rendimiento o 
buen desempeño de la organización. 
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Madrigal - 2009 Conocimiento, habilidades y capacidades que posee, desarrolla y acumula cada 
persona en su trayectoria universitaria o de formación, así como en la laboral y 
organizacional. 

Fuente: Elaboración propia 

Resulta llamativo que al explorar la literatura en torno al tema, la producción reciente sistemáticamente 
refiere a las definiciones de capital humano surgidas con anterioridad, en lo que sugiere un cierto acuerdo 
o aceptación de lo que significa, contrario a lo que ocurre cuando se examina el capital intelectual en su 
conjunto, máxime cuando en la generalidad de las nociones del capital humano (dentro de la perspectiva 
de los activos intangibles de la empresa) se observa la utilización recurrente de iguales o similares 
elementos. 

Los elementos en cuestión, tras realizar el análisis de la literatura, pueden agruparse en tres categorías: el 
saber, el hacer y el ser, aspectos que se abordan en el siguiente epígrafe, bajo la denominación de 
componentes o elementos integrantes del capital humano, no sin antes anotar que, para efectos de este 
estudio, se entiende por capital humano el conjunto de conocimientos, experiencia, valores compartidos, 
competencias y características demográficas del personal que labora para la empresa, con base en los 
cuales se puede construir y sostener una propuesta de valor que permita alcanzar ventajas competitivas. 

Tal concepción se identifica con los hallazgos predominantes de la literatura, que incluyen el conocimiento, 
las habilidades, la experiencia y los valores, a la vez que destaca la importancia de los aspectos 
demográficos (no tan reconocidos, explícitos o en ocasiones excluidos al configurar el capital intelectual) y 
que opta por la denominación de competencias, entendidas como un saber hacer en contexto, lo que dota 
de especificidad al capital humano en función de la naturaleza de la empresa, de su estrategia y del 
contexto en el que surge y opera.  

Comparte también la definición que todos los elementos ya referidos, en la cantidad y calidad que poseen 
las personas que laboran en la empresa sólo se convierten en capital para ésta si con base en ellos se 
agrega valor, de manera que se alcance y, ojalá, se sostenga su competitividad (Becker, 2002; Caredda et 
al., 2004; Rodriguez y Loomis, 2007; Holbrook, 2008; Crook et al, 2011).  

Elementos Integrantes – Componentes 

Con el fin de determinar los elementos que integran el capital humano se realizó un recorrido por diversos 
estudios, fruto del cual se elaboró la tabla 7, en la que se puede apreciar que el número máximo de 
componentes que llega a ser considerado es de siete y que la mayoría de trabajos considera entre cuatro y 
cinco componentes. También se hace palpable que los elementos planteados son coherentes con la 
concepción de capital humano previamente tratada; que algunos de ellos son bastante similares, como en 
el caso de las habilidades y las aptitudes; y que entre otros hay una gran cercanía, como es el caso del 
conocimiento, la experiencia y el aprendizaje. 
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Valores Actitudes Aptitudes Capacidades Competencias Conocimientos Habilidades Experiencia Aprendizaje Otros Atributos

X X X X X X X

X X X X

X X X X X

X X X X X

X X

X X

X X X

X

X X

X X X X

X X

X X

X X X X

X X X X

X X X X X X X

X X X X

X X X

X X X

X X

X X

X X X X X

X X X

X X X X

Steward et al, 1997

Edvinsson y Malone, 2000

Westphale, 2001

Santos et al, 2007

Hudson, 1993

Ortiz de Urbina, 2003

Larios, 2009

Nerdrum y Erikson, 2001

Mavridis y Vatalis, 2012

Hernández et al, 2010

Roos et al, 2001

Fuente: Elaboración propia

Tabla 7. Elementos/Dimensiones del Capital Humano según diversos estudios

Madrigal, 2009

Autores

Cobo, 2006

Teijeiro et al, 2010

Kuang-Hsung et al, 2010

McGregor et al, 2004

De León, 2002

Alhama, 2006

Becker et al, 2006

Millar, 2006

Mortensen, 2001

OCDE

Holbrook, 2008

 

El elemento más predominante es el conocimiento (que incluye la formación), seguido de las habilidades 
(que incluyen las destrezas) y, luego, las actitudes y el aprendizaje. Llama la atención la inclusión en pocos 
estudios de las características demográficas del personal y la poca relevencia que tiene el tema de los 
valores. 

Adicionalmente, se realizó un ejercicio similar en torno a los modelos de capital intelectual en lo específico 
de la medición que palntean del capital humano, cuyos hallazgos se presentan en la tabla 8:  

Valores Actitudes Aptitudes Capacidades Competencias Conocimientos Habilidades Experiencia Aprendizaje Otros 

Atributos

X X X X

X X

X X X X X

X X X X X

X X X X X

X X

X X X X

X X X X

X X X X X X

X X

x X X 

X X X X X X

University of Western Ontario, 1996

Monitor de Activos Intangibles, 1997

Nova, 2000

Intelect, 1998

Tabla8. Elementos/Dimensiones del Capital Humano en Diversos Modelos

Modelo

Cuadro de Mando Integral, 1992

Navegador de Skandia, 1997

Technology Broker, 1997

Ross y Ross, 1997

KPGM Consulting, 1998

Steward, 1998

Meritum, 2000

Intellectus, 2003

Fuente: Elaboración Propia  

Se mantiene la predominancia del conocimiento y de las habilidades como elementos integrantes del 
capital humano, seguido, en su orden, por el aprendizaje, las capacidades y las competencias. Es de 
señalar que en este conjunto de modelos aparece con mayor frecuencia un elemento referido a las 
características demográficas del personal –o tipología- y que las actitudes pierden peso, manteniéndose en 
un bajo nivel los valores.  

Al examinar los estudios y modelos más en produnfidad, se percibe que a pesar de la diferente expresión 
utilizada, el contenido y significado de las aptitudes es equivalevalente a las habilidades o destrezas, 
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mientras que aquellos que plantean competencias tienden a incluir es estas los aspectos de capacidad, 
actitudes y valores, hecho que en buena medida explica su baja figuración como elementos específicos.  

Si bien las competencias suponen también una base de conocimiento, se realza la importancia de éste 
como integrador del capital humano, dándole un tratamiento independiente, diferenciado, como otro 
elemento. Ello tiene sentido si se piensa que la competencia es conocimiento contextuado y aplicado a 
situaciones concretas de trabajo, mientras el elemento conocimiento apunta, además, a lo genérico del 
nivel educativo.  

Otro aspecto interesante surgido del análisis refiere al doble tratamiento que recibe el aprendizaje, pues 
algunos lo toman como un elemento particular que se adiciona a los de conocmineto y habilidad, entre 
otros, mientras que se observa que cada vez toma más fuerza su lectura como una capacidad o 
competencia.  

Si se obvian los sutiles matices de las diversas denominaciones encontradas o la manera en que se 
configura un elemento como independiente o como parte integral de otro más amplio, el resultado es que 
existe una amplia coherencia entre las diversas propuestas abordadas para establecer los componentes 
del capital humano. Con ello en mente, en el marco de esta investigación, se considera que los elementos 
que lo integran son los siguientes: 

 Conocimiento. Se trata del elemento más referido en la literatura y del recurso o capacidad 
considerado el de más alto valor estratégico dadas sus características como fuente de ventaja 
competitiva sostenible para la organización. Ampliando lo que comúnmente miran los modelos y 
estudios al respecto, referido al nivel educativo o la formación, se ha optado por sumar aquí la 
experiencia dado que proporciona un conocimiento fruto de la vivencia y de la reflexión acerca de 
lo que le ocurre a cada ser humano, por lo que a pesar de generar un conocimiento de tipo 
informal, contiene éste un alto grado de significación y contextualización. De esta manera se da 
una cobertura mayor al saber de las personas como un activo esencial al servicio de la 
organización.  

 Valores compartidos. Como investigadores creemos que los elementos culturales referidos a 
compartir y en consecuencia a decidir y a actuar en torno a unos valores comunes es esencial para 
el éxito, la imagen y el sostenimiento, a largo plazo, de cualquier organización. Por ello, a pesar de 
su baja consideración en la literatura especializada, se decidió incorporarlos a la investigación, 
compartiendo el planteamiento de Ronda (2001, p. 2):  

Los valores compartidos absorben la complejidad organizativa, orientan 

la visión estratégica y aumentan el compromiso profesional, a la vez que 

constituyen una herramienta que permite identificar, promover y legitimar el 

tipo de cambio organizacional para lograr la implementación de la dirección 

estratégica en las empresas, lo cual contribuiría a elevar la efectividad en el 

proceso de cambio en las mismas. 
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 Competencias. Además de su cada vez mayor consideración como elemento integrante del capital 
humano, al examinar con detenimiento los estudios y modelos consultados, se encuentra un 
enorme paralelo entre las habilidades y destrezas consideradas (liderazgo, trabajo en equipo, 
flexibilidad, entre otras) con las competencias presentadas, en repetidas oportunidades, con igual 
denominación. En suma, se estableció que la competencia contiene la habilidad o destreza, pero le 
adiciona actitudes, comportamientos, conocimientos, valores y experiencia, con lo cual aporta 
información más valiosa al considerar diversos aspectos de las personas, ya combinados para 
producir un desempeño exitoso. Por tanto, se optó por el elemento competencia.   

 Perfil, tipología o características demográficas del personal. Aunque no es un elemento sobre el 
que existe un amplio acuerdo, la tipología del personal es necesaria para el análisis y la 
comprensión de los demás elementos del capital humano y la manera en que se configure tiene 
efectos en las decisiones y acciones sobre los empleados. Así, por ejemplo, la edad está asociada 
con la experiencia y el aprendizaje y con la base de conocimiento que se posee, o puede estar 
asociada con el desarrollo de una destreza. Razones como ésta llevaron al grupo de 
investigadores a considerar como conveniente su inclusión en el estudio, soportados en que 
existen ya referencias en estudios y modelos que han tomado la misma postura.  

La configuración planteada del capital humano rescata aspectos que merecen destacarse a pesar de 
haber sido poco abordados previamente en laliteratura especializada, es coherente con los 
antecedentes consultados y responde a una visión sistémica del ser humano que contempla aspectos 
del ser, del saber y del hacer que la empresa debe identificar y determinar cuál es su estado para 
poder optimizar su gestión.  

Con lo hasta ahora expuesto se observa que, acorde con la definición efectuada en este estudio, las 
propuestas de medición del capital humano coinciden en hacerlo de manera recurrente a través de 
elementos como el conocimiento/educación/formación, las competencias, las habilidades, algunas 
características demográficas del personal y la experiencia, encontrándose en menor grado la referencia a 
aspectos como la productividad laboral. Sin embargo, en repetidas ocasiones tales elementos no se 
acompañan de indicadores para registrar su estado en un momento o periodo determinado, por lo que 
conviene profundizar al respecto tomando como base los componentes del capital humano incluidos en el 
concepto formulado del mismo por los autores de esta investigación.   

ASPECTOS BÁSICOS REFERIDOS A LA METODOLOGÍA DEL ESTUDIO  

 Tipo de estudio: Descriptivo - Cuantitativo. 

 Enfoque: Empírico Analítico  

 Periodo de tiempo a indagar: 3 años 

 Fuentes de Información: Gerencia General, Gerencia de Talento  humano, líderes o 
responsables según variables o  indicadores a medir. 

 Población: Personal de Planta Docente/Administrativos 

 Técnicas e instrumentos: Cuestionario cerrado (encuesta) y revisión  documental (fichas de 
observación). 
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Cronograma. 

A continuación se relacionan las distintas etapas de la investigación, con los tiempos de ejecución: 

Tabla 4: Cronograma 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Elaboración del proyecto

Trabajo de campo

Procesamiento y análisis de la información 

Elaboración propuesta por empresa

Elaboración y presentación de informes finales

Elaboración de productos

Fase del Estudio
Duración (Meses)

  

Fuente: Elaboración propia 

 

Una vez aprobado el proyecto se detallarán, en cada fase, las actividades a desarrollar con su 
correspondiente duración.  

Presupuesto (Cada cual elaborar el suyo)  

http://repository.cesa.edu.co/bitstream/10726/225/1/16%20R.Zarate-Valores%20Organizacionales.pdf

