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Resumen
El liderazgo ético, presenta diferentes alternativas estratégicas, centradas en participación y coopera-

ción, en la construcción de pertinencia social institucional. El presente artículo analiza el liderazgo ético, como
soporte de gestión estratégica en Universidades Venezolanas. La metodología atiende, a un muestreo no proba-
bilístico a juicio, que responde a la tipología de las universidades y ubicación geográfica; referido a los investi-
gadores responsables de proyectos LOCTI y servicios comunitarios en universidades públicas nacionales de las
regiones de Zulia y Oriente; y otro, dirigido a las comunidades involucradas. Los resultados evidencian, como el
85% de los proyectos responden a iniciativas puntuales de las comunidades, sin ninguna forma de planificación
que permita el desarrollo integral de la Zona; en tanto que el 15% de los proyectos vinculados al Plan Nacional
de desarrollo. En el caso de la Región de Oriente, los actores académicos involucrados, refieren conexión per-
manente con la comunidad (65%); no así, para la región Zuliana (15%); lo cual refleja el compromiso de los ac-
tores, con la mejora de la calidad de vida. Se recomienda, elevar los niveles éticos sociales en instituciones uni-
versitarias; así como la formación de líderes éticos centrados en valores, capaces de fomentar una acción admi-
nistrativa enfocada en relaciones de cooperación.

Palabras clave: Universidades Venezolanas, liderazgo ético, gestión estratégica para el cambio.
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An Ethical Leader for Change: Strategic Management
Platform in Higher Education Institutions

Abstract
Ethical leadership presents different strategic alternatives centered on participation and cooperation for

constructing institutional social relevance. This article analyzes ethical leadership as a support for strategic
management in Venezuelan universities. The methodology considers, through a non-probabilistic sampling by
judgment that responds to the typology and geographical location of the universities, researchers responsible for
LOCTI and community service projects in public, national universities in the regions of Zulia and the East; an-
other sampling is directed toward the involved communities. Results demonstrate that 85% of the projects re-
spond to timely initiatives from the communities without any form of planning that might allow for integral de-
velopment of the zone, while 15% of the projects are linked to the national development plan. In the eastern re-
gion, the academic actors involved refer to a permanent connection with the community (65%), as opposed to
15% for the Zulia region, reflecting the actors’ commitment to improving the quality of life. The study recom-
mends raising the ethical social levels in university institutions, as well as training ethical leaders centered on
values, capable of fomenting administrative action focused on cooperative relations.

Key words: Higher education, ethical leadership, strategic management for change.

Introducción

Se piensa en la ética en relación con las
acciones individuales; pero existen razones de
importancia por las cuales la calidad ética de
las acciones institucionales tiene importancia
en la vida ciudadana.

La postura ética de un individuo se ve
afectada por la postura de sus grupos de refe-
rencia institucional. A su vez, los valores éti-
cos institucionales influyen en modo conside-
rable en su capacidad de desempeñarse de ma-
nera congruente. La raíz de la cuestión es,
como ciertas responsabilidades individuales,
derivan de la pertenencia de un individuo a
cierta comunidad, y esas responsabilidades no
existirían si tal individuo no perteneciera a ese
grupo de interés.

Es necesario recordar como las organi-
zaciones se componen de seres humanos, por
lo que en ellas existe un procedimiento acep-

tado, a través del cual se toman decisiones, de
suerte que el responsable de las decisiones to-
madas, no es cada uno de los individuos de la
organización, sino la organización en su con-
junto.

A este respecto puede afirmarse como
las cuestiones éticas en las organizaciones so-
ciales, no pueden tratarse como si fueran pro-
blemas de optimización de decisiones; se trata
de resolver el nivel en el cual se ubica el pro-
blema; una visión con los valores en juego,
normas y mandatos sociales regidos por la
cultura a considerar y agrega el deber ético;
considerándolo como un imperativo, más no
una obligación, sino una real y responsable
decisión político-social, de cada ciudadano,
que puede responder institucionalmente, pero
también a su condición de ciudadano.

Por ello, las reformas de las institucio-
nes de educación superior abren la vía en este
sentido, para un poder de decisión pautado por
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las comunidades de interés; anteriormente so-
metidos a normas administrativas y de proce-
dimientos de control definidos a priori. Surge
de allí la inquietud del presente artículo, en
cual tiene por objeto analizar el liderazgo éti-
co, como soporte de gestión estratégica en
Universidades Venezolanas. La metodología
utilizada atiende, a un muestreo no probabilís-
tico a juicio, atendiendo a la tipología de las
universidades y ubicación geográfica; referi-
do a los investigadores responsables de pro-
yectos LOCTI y servicios comunitarios (Re-
gión Zuliana y Oriental); y otro dirigido a las
comunidades involucradas.

1. El líder ético en el escenario
de las organizaciones

Cada grupo, cada organización, cada
comunidad poseen una moral, cruzada por
rasgos valorativos, a veces compartidos, a ve-
ces conflictivos, que aparecen en las conduc-
tas, las actitudes, las convicciones y sus creen-
cias sobre ellas; colocando en evidencia el lla-
mado ethos institucional.

En su enorme complejidad y dinamismo,
este ethos produce hechos que pueden evaluarse
positiva o negativamente, desde la Visión de
una amplia normativa vigente, que incluye lo le-
gal, tal vez un código interno, pero que no se
agota en ello. Es evidente que en el actuar, estas
evaluaciones generan problemas que no resuel-
ven los códigos que definen el cómo del hacer,
sino que requieren fundamentos centrados en lo
ético (Seró y Amarfil, 1999).

Por tanto, cualquier concepción en éti-
ca debería intentar exponer perspectivas teóri-
cas y prácticas complementadas; herramien-
tas y criterios desde donde fundamentar esa
acción; de esta manera, la ética se vuelve apli-
cada donde la acción se impregna en ese senti-
do. Tal concepción requiere de tiempo, y su-

pone voluntad de un líder centrado en valores
para ser llevado adelante.

Nace un líder ético, representado por
aquel que fija objetivos alcanzables donde
sabe comunicarlos, generando un compromi-
so con la misión y visión, con la vocación de
servicio; involucrándose y elevando sus inte-
reses más allá de su propia individualidad, en
beneficio del bien común (Reig, 2004).

Un líder que asuma y defienda valores
internalizados a su condición de ciudadano;
así como, se internalice como un servidor pú-
blico, siendo especialmente cuidadoso en ser
coherente entre lo que dice y lo que hace; en
otras palabras, practicar un modelaje con-
gruente; apoyarse poco en reglas, sistemas,
procedimientos y controles; acostumbrándo-
se a vivir con un notable grado de riesgo visio-
nario, trazado a partir de las necesidades de la
comunidad y en condiciones de incertidum-
bre; y sobre todo, una de las características
esenciales de los verdaderos líderes, es la ge-
neración de credibilidad y confianza (Ferrer y
Clemenza, 2003) que garantice la transparen-
cia institucional.

En otras palabras, para ser eficaz como
líder ético, es empezar a dejar de un lado el
pensar individualmente, recurriendo a la con-
ducta moral regirse por medio de valores ins-
piradores y que resalten de su real vocación de
servicio. Manteniendo una congruencia, que
se traduzca en la confianza necesaria para ge-
nerar cambios por la participación en la ciuda-
danía involucrada (Izquierdo, 2003).

Ulrich (1998) y Sen (2002), proponen
que un líder producto de la credibilidad, quien
potencia; capacidades, conocimientos y apti-
tudes, que otorgan respuesta a una visión
compartida con el ciudadano, que quiebra la
alianza histórica entre la sociedad de merca-
do, el estado y la tan trajinada democracia re-
presentativa, para sustituirla por la interrela-
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ción basada en la cooperación y la comunica-
ción, aspectos que conviene estudiar en el
nuevo líder, teniendo como elementos claves
para el estudio, las condiciones de incertidum-
bre, complejidad y dinamismo permanentes;
que marcan el entorno de dirección de las or-
ganizaciones de hoy.

Otros autores contrastan las anteriores
tendencias, bajo la hipótesis de que el siglo
XXI anuncian la llegada de la proactividad del
individuo. Bridges (1998) comienza hablando
de líderes sin puestos de trabajo, pero Gibson,
et al (1999) plantea como cuestión de debate
la desaparición en el próximo siglo de los líde-
res y el incremento del trabajo en equipo, para
producir mejores resultados con la cogestión
de los actores involucrados, en tanto, Hads-
combe y Norman (1993) toman como centro
de atención las capacidades, habilidades y la
visión de futuro del líder involucrado.

Se plantea entonces, para la discusión,
como los líderes al comprometer sus convic-
ciones a diario, van generando la necesidad de
un nuevo líder, que interprete como norte, su
conexión con una comunidad de futuro, cen-
trada en líderes asumidos desde dichas comu-
nidades, representados por un funcionario co-
mún, en cualquier espacio de la organización.

Por tanto un líder ético en el campo
educativo tiene que conocer sus capacidades,
perspectivas y sus limitaciones. Idealmente
debe aprender a combinar las diferentes pers-
pectivas en un estilo más integral y estratégi-
co; aceptar sus propias limitaciones e incorpo-
rar a sus organizaciones aportes de fortalezas
complementarias. Estos líderes conocen sus
puntos fuertes, se esfuerzan por ampliarlos y
estructuran equipos de trabajo que en conjun-
to ejercen el liderazgo, por lo menos, en las

cuatro perspectivas: estructural, política, de
recursos humanos y ética (Adair, 2002).

Determinando entonces un líder ético
en el componente educativo, debe ser capaz
de ponerse al servicio de los demás; mante-
niendo a la vez la responsabilidad social, la
objetividad, el conocimiento de las propias li-
mitaciones. Incorporando idoneidad técnica,
que se consigue con la formación académica y
buscando generar junto a una visión completa
de los problemas, una especialización en algu-
nos de los campos en que se divide el servicio
público y que lo proyectan hacia la construc-
ción y fortalecimiento del ethos organizativo
(García, 2004; Schvarstein, 2004).

Los enfoques de liderazgo organizati-
vo profundizan hoy el valor de la apertura, la
sensibilidad y la participación. En años re-
cientes el liderazgo ético ha ocupado el puesto
central y ahora la literatura ofrece consejos so-
bre cómo convertirse en un líder, con poder
para transformar culturas organizacionales
(Bolman, y Deal, 1995).

Si bien es cierto que las organizaciones
necesitan una visión, ésta no es su única necesi-
dad, ni necesariamente la más importante. Im-
porta más que los líderes éticos puedan conver-
tirse en grandes transformadores sociales capa-
ces de realizar el análisis de tolerancia de un
ambiente organizativo y de sus capacidades,
para luego edificar una estructura estratégica
poderosa (Handscombe y Norman, 1993).

En resumen los líderes eficaces en el
contexto organizativo son formadores que di-
rigen sus esfuerzos mediante el apoyo, la sen-
sibilidad, la vocación de servicio y el otorga-
miento de facultades y poder otorgado por la
comunidad de interés a través de la transpa-
rencia organizativa.
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2. Conexión con enfoques
de liderazgo emergentes

Este nuevo milenio exige un nuevo li-
derazgo, nuevos estilos de dirigir el esfuerzo
humano y lograr mayor efectividad de las per-
sonas basadas en responsabilidad e inteligen-
cia social organizacional.

Ante nuevos modelos de liderazgo
emergente y ante nuevas organizaciones so-
ciales, se demanda una mayor educación y
preparación no solo en los directivos, sino en
toda la fuerza laboral, se requieren renovados
agentes sociales que respondan a las nuevas
condiciones. Se necesitan líderes, para pro-
mover en la fuerza laboral nuevos valores y
expectativas de superación permanente y de-
sarrollo, nuevas formas de transmitir y difun-
dir la información compleja de un mundo en
continuo cambio, lideres emergentes para el
cambio (Siliceo et al., 1999).

En tal sentido Schvarstein (2004) in-
corpora la voluntad de la organización para ir
mas allá de lo estrictamente exigible, fijando
su conducta ética, a través de sus lideres, lo
que supone la libre elección del sujeto, que de-
cide; quien se compromete a discernir sobre
sus acciones, desde sus grupos de interés, ade-
más de reconocer que sus acciones crean valor
en una cultura o comunidad involucrada, cla-
ves para comprometerse en un proceso conti-
nuo de cambio, que exigen hoy, los espacios
organizativos.

Además, en la era de la información y
el conocimiento, con demandas de mayor par-
ticipación y de relaciones menos autoritarias;
los sujetos requieren líderes más democráti-
cos y concertadores, que basen más su capaci-
dad de influencia en el poder del compromiso,
para el éxito organizativo (Echeverría, 2005).

En esta compleja búsqueda del éxito
organizativo y de mayor especialización en

todos los niveles de la organización, se requie-
re entonces, no solo lideres en los puestos de
dirección y gerencia, sino lideres sin puesto en
todos los niveles y todas las áreas de las orga-
nizaciones. Éstos serán los responsables de re-
solver problemas en el lugar donde se originan
y en el nivel más bajo posible y promoverán el
trabajo en equipo y la participación multidis-
ciplinaria e inter-áreas.

Las organizaciones del próximo mile-
nio demandarán líderes caracterizados por
una mayor conciencia ética y corresponsabili-
dad con el medio ambiente y con las comuni-
dades en las cuales están inmersas; se requie-
ren organizaciones que consideren al ser hu-
mano con la capacidad de comprometerse con
fines transcendentes y significativos, y vivan
los principios existenciales de respeto, pro-
moción y desarrollo de las personas como me-
dio de realización personal y comunitaria; li-
deres éticos responsables y socialmente inteli-
gentes (Schvarstein, 2004).

Líderes éticos cuyos actos sean con-
gruentes, pues los valores y el carácter de los
líderes, se vuelven parte del ethos en los suje-
tos de una organización, a través de sus com-
portamientos. Su actuación ha sido tipificada
en los enfoques considerados en este aparte.

En el enfoque del líder visionario, éste
va más allá de las realidades del momento, de-
fine metas nuevas y produce ideas que guía el
logro de esas metas (Hellriegel et al., 1999).
De manera análoga Davis et al. (2003) plan-
tea, los lideres visionarios son aquellos indivi-
duos capaces de ver el panorama general de lo
que debe ser la organización y luego usar sus
habilidades de comunicación para lograr que
los demás compartan esa visión.

Por otra parte Robbins (1998) refiere,
como el liderazgo visionario se sustenta en
la capacidad de crear y articular una visión
realista, creíble del futuro para una organi-
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zación o una unidad organizacional que tras-
pone las fronteras del presente y lo mejora.
Esta visión, y puesta en práctica, posee la
energía suficiente para encender el futuro al
poner en juego las habilidades, talentos y re-
cursos para que ocurra.

Así, el líder visionario representa en la
disertación un aspecto relevante, por cuanto las
actividades de los lideres al dirigir no solo desde
la perspectiva organizacional, cultural, política
o comunitaria. La misma esta motivada previa-
mente por una visión que permite vislumbrar el
objetivo y sus resultados futuros.

En este orden, desde la perspectiva doc-
trinal, Ronda (2004), refiere como la principal
fuerza no radica en su descripción anticipada del
futuro deseado, sino en un proceso colectivo que
se convierte en los deseos factibles y comparti-
dos de un colectivo. Esta concepción fortalece el
liderazgo debido a que logra trasmitir y retroali-
mentar su visión de futuro.

Por su parte el enfoque carismático de-
sarrolla una visión de lo que podría ser, descu-
brir o crear oportunidad e incrementar el de-
seo de los empleados para controlar su propia
conducta. Los líderes carismáticos se apoyan
en el poder ganado gracias a que sus seguido-
res; se identifica con ellos y se inspira en ellos.
Este tipo de líder también tiene la capacidad
convertir ideas complejas en mensajes senci-
llos, comunicándolos por medio de símbolos,
metáforas e historias (Hellriegel et al., 1999).

En este orden de ideas, Gordon (1997)
afirma como el líder carismático usa su caris-
ma para inspirar a sus seguidores y realiza
cambios significativos en el funcionamiento
de la organización.

En otro enfoque, el transaccional, tra-
baja al líder desde el poder derivado de las re-
compensas y castigos para influir sobre sus se-
guidores. Este tipo de líder crea visiones no
acordes con el espíritu emocional de sus se-

guidores y se centran en intercambios de re-
compensas y castigos para lograr resultados.
Los líderes ayudan a los seguidores a identifi-
car lo que debe hacerse para lograr los resulta-
dos deseados, y de esta manera los líderes to-
man las necesidades de los seguidores
(Hellriegel et al., 1998).

Por último el enfoque transformacional
se apoya en que el líder asume sus fuentes de
referencia y personales de poder, para provo-
car sentimientos intensos y motivar a los em-
pleados. A diferencia de los carismáticos y
transaccionales, la influencia de los transfor-
macionales se deriva de la aceptación perso-
nal de sus seguidores de ciertos valores, los
cuales proporcionan pautas para la toma de
decisiones y la conducta, los seguidores que
comparten los valores del líder, los asumen
por convicción (Hellriegel et al., 1998). Los
líderes transformacionales dirigen mediante
el ejemplo, y sus acciones se encaminan a ex-
presar y reforzar los valores y creencias de la
organización. Este enfoque es una conexión
directa con el líder centrado en valores.

En el mismo sentido Robbins (1998),
refiere el liderazgo transformacional como
aquel que inspira a sus seguidores a trascender
sus propios intereses por el bien de la organi-
zación, y es capaz de tener un profundo y ex-
traordinario efecto en sus seguidores a través
de los rasgos valorativos y creencias; cambian
la conducta de los seguidores y despiertan e
inspiran para poner un esfuerzo extra para lo-
grar las metas organizacionales.

Por último, el enfoque del líder ético, es
una derivación de aspectos de enfoques ante-
riores, sobretodo el transformacional, centra-
do en una definición de líder participativo,
con vocación de servicio, leal a su comunidad
de interés organizacional y a su vez capaz de
ser formador para el cambio permanente, fle-
xible y sobretodo centrado en el componente
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estratégico para fijar la visión de futuro; res-
ponsable y socialmente inteligente; sus segui-
dores son sustituidos por sus pares en función
del poder del conocimiento y sustituidos por
el rol de sujeto social, en la medida que crean
un valor adicional en su labor a la cultura y a
los procesos generados hacia sus grupos de in-
terés (Echeverria, 2005; Schvarstein, 2004;
Siliceo et al., 1999; Handscombe y Norman,
1993; Reig 2004).

3. Formación universitaria para
un líder ético: reto de las
organizaciones de futuro

Cada organización y cada comunidad
poseen una moral consensuada, cruzada por
rasgos valorativos, a veces compartidos, a ve-
ces conflictivos, que aparecen en las conduc-
tas, las actitudes, las convicciones y sus creen-
cias sobre ellas; vuelve a poner en evidencia el
ya mencionado ethos. En su enorme compleji-
dad y dinamismo, cada comunidad produce
hechos que pueden evaluarse, desde la visión
y misión originando las actuaciones normadas
del individuo y su comunidad de interés.

En tal sentido, cualquier formación en
ética de un líder dentro de la comunidad uni-
versitaria, debería intentar exponer perspecti-
vas teóricas y prácticas complementadas; he-
rramientas y criterios desde donde fundamen-
tar esa acción; de esta manera, la ética se vuel-
ve aplicada y la acción se impregna en ese sen-
tido. Tal concepción requiere de tiempo, y su-
pone voluntad del líder responsable, de inteli-
gencia social y ética para llevarla adelante.

Un líder representado por aquel que
fija objetivos alcanzables con carácter visio-
nario pero desafiantes y que sabe comunicar-
los, generando un compromiso con la misión,
la vocación de servicio; involucrándose y ele-
vando sus intereses más allá de propia indivi-

dualidad, en beneficio del bien común (Reig,
2004; Izquierdo, 2003).

En tal sentido se asume un líder capaz
de defender valores internalizados a su condi-
ción de ciudadano y al mismo tiempo de servi-
dor social, siendo especialmente coherente
entre lo que dice y lo que hace; apoyándose en
el modelaje congruente, mas que en reglas,
sistemas, procedimientos y controles; acos-
tumbrándose a vivir con un notable grado de
riesgo trazado a partir de las necesidades de la
comunidad de interés.

Se plantea entonces, que la formación
del líder ético universitario, bajo un enfoque
centrado en una educación para dirigir y mere-
cer colaboradores, además reúna de alguna for-
ma un conjunto de energías interrelacionadas,
claves para convertirlo en socialmente respon-
sable del proceso de cambio que viven hoy las
organizaciones educativas (Izquierdo, 2003).

Partiendo de este contexto, Siliceo, et
al. (1999) define un líder para el ámbito orga-
nizativo que podría aplicarse a la educación y
particularmente al espacio universitario; re-
fiere como la actitud ética de un líder, ha de
constituirse como estrategia de gestión para
la sobrevivencia y la obtención de los objeti-
vos, los cuales se propugnan en base a los si-
guientes principios y condiciones: espíritu
innovador y manejo del cambio; fortaleci-
miento interno de la organización y trabajo
en equipo; conocimiento del entorno, cali-
dad, servicio y valor agregado; nuevos com-
promisos y exigencias con indicadores glo-
bales y enfoque del sector; desarrollo del ca-
pital intelectual y emocional de las organiza-
ciones, conocimiento y valoración de los sig-
nos vitales de la organización; proceso de
mejora continua para el cambio; definición
clara de la filosofía organizativa: visión, mi-
sión y valores y construcción de las tradicio-
nes históricas y valores.

648

Un líder ético para el cambio: plataforma de gestión estratégica en Instituciones Universitarias
Ferrer Soto, Juliana; Colmenares Acevedo, Fedra; Clemenza, Caterina __________________



Ante los requerimientos expuestos, el
afrontar los procesos de transformación per-
sonal y de la gestión universitaria, es condi-
ción primordial para las personas y organiza-
ciones modernas. De allí que el líder ético vi-
sionario representado por el agente académi-
co, se convierta en transformador, dentro de
una estructura organizativa que plantea inque-
brantablemente responsabilidades desafian-
tes, a los agentes sociales universitarios los
alienta a contribuir y les ayuda a obtener satis-
facciones personales y sociales, cuidando que
el desarrollo de la comunidad proporcione la
generación de actitudes de compromiso y sen-
tido de pertenencia con su entorno en relación
investigador-estudiante-comunidad.

En este sentido se infiere que un rasgo
cardinal en la figura de un líder con estas ca-
racterísticas radica en el comportamiento éti-
co como estrategia de gestión orientada a la
imposición de un paradigma ético unificado
en la cualidad y a la disposición para asumir
los compromisos y conflictos que conduzcan
al logro de un proyecto de país.

Por tanto los lideres universitarios den-
tro de su contexto natural están en capacidad
de difundir un conocimiento pleno de cómo,
por qué, cuando y quienes han de inspirar y
fortalecer su gestión, en particular los grupos
de interés universitarios.

Entonces un líder ético universitario
sea capaz de sentir la urgencia que propone el
cambio permanente, buscando generar junto a
una visión completa de los cambios en el ám-
bito de educación superior y propiciar la espe-
cialización en algunos cambios de los campos
en que se divide lo social, político, económico
y cultural.

Desde esta perspectiva, un líder dentro
del ámbito educativo universitario debe ser
capaz, responsable y transformador, generar
valor a una actuación socialmente inteligente,

dentro de la organización a través de los equi-
pos de trabajo, emprendiendo la labor en la
alta dirección quienes han de inspirar y forta-
lecer su gestión, con su ejemplo, cooperación
con los seguidores.

4. Análisis de resultados

Para desarrollar el estudio, se procedió
a trabajar con un muestreo no probabilístico
considerando para cada universidad un total
de veinte (20) proyectos manejados por inves-
tigadores activos y considerados de importan-
cia estratégica en la relación con el entorno.

En tal sentido la Universidad de Oriente
(UDO) ofreció; diez (10) proyectos LOCTI;
ocho (8) proyectos de Servicios Comunitarios
donde participaron estudiantes de pregrado en
su mayoría y dos (2) proyectos donde se invo-
lucra la relación Universidad- Sector Producti-
vo. La Universidad del Zulia (LUZ) ofreció;
tres (3) proyectos LOCTI; cinco (5) proyectos
de Servicios Comunitarios donde participaron
estudiantes de pregrado en su mayoría y doce
(12) proyectos donde se involucra la relación
Universidad- Sector Productivo.

En la Tabla I, se muestra la participa-
ción de las Universidades Públicas Naciona-
les en la Región Zuliana y Oriente. Para su di-
seño se seleccionaron veinte (20) proyectos
de investigación de cada universidad, donde
participaran investigadores activos y se hu-
biesen desarrollados en el periodo entre Mayo
2008 y Mayo 2009.

Tal y como se aprecia la mayor parti-
cipación de proyectos sociales la representa
la Universidad de Oriente (UDO), sobre
todo en los proyectos dirigidos a las comu-
nidades diez (10), en cuanto la Universidad
del Zulia (LUZ) su mayor participación esta
en proyectos conectados con el sector Pro-
ductivo doce (12), lo cual delinea las estra-
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tegias de acción de las Universidades con sus
grupos de interés.

Asimismo, se observa un seguimiento
posterior de las Universidades con la comuni-
dad al culminar el proyecto; siendo de 65%
para la UDO y un 15% para LUZ. Esto se ex-
plica debido al nivel de compromiso posterior
que se deriva al culminar la actividad. Respec-
to a la vinculación con las políticas de priori-
dad nacional solo el 15% del total están conec-
tados a tal realidad.

En las Tablas II y III, se observan los
valores finales e instrumentales referidos o

considerados en las actuaciones por parte de
los investigadores responsables sujeto a estu-
dio, tal como se aprecia al aplicar el cuestiona-
rio autoadministrado de escala y aseveracio-
nes de preguntas implícitas así se evidencia
como dentro de la interacción con las comuni-
dades, ambas universidades se demuestra la
presencia de valores éticos sociales importan-
tes para el logro de formación del estudiante
universitario como lo son el éxito, prestigio,
respeto y justicia social (valores finales) y ho-
nestidad, responsabilidad, lealtad y confianza
mutua (valores instrumentales).
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Tabla I
Proyectos Desarrollados por las Universidades Públicas Nacionales

(Región ZULIANA y Región ORIENTAL)

Universidad de Oriente (UDO) Universidad del Zulia (LUZ)

No.
Proyectos

Iniciativa
de las

comuni-
dades

Segui-
miento

posterior
con la

comuni-
dad

Proyectos
incluidos

en
políticas
naciona-

les

No.
proyectos

Iniciativa
de las co-
munida-

des

Segui-
miento

posterior
con la

comuni-
dad

Proyec-
tos in-
cluidos

en políti-
cas na-
cionales

Proyectos
LOCTI

Dirigidos
a las

Comunidades 10 8 8 2 3 4 1 1

Proyectos de
Servicios

Comunitarios 8 3 5 5 2 2 0

Proyectos
LOCTI

Universidad
- Sector

productivo 2 0 0 12 0 0 0

Relación
respecto al

total de
proyectos

en (%) 55 65 10 30 15 5

Fuente: Ferrer, Colmenares y Clemenza (2010).
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Tabla II
Rasgos Valorativos Finales del Investigador en su Vinculación con Grupos de Interés

Indicadores
LUZ UDO

Presencia Presencia

FA FR (%) FA FR(%)

Éxito. 18 90 12 60

Prestigio 15 75 15 75

Estatus 10 50 5 25

Amistad. 5 25 10 50

Valía. 10 50 18 90

Respeto 15 75 20 100

Paz 2 10 10 50

Supervivencia ecológica 10 50 20 100

Justicia social 15 75 15 75

Fuente: Ferrer, Colmenares y Clemenza (2010).

Tabla III
Rasgos Valorativos Instrumentales del Investigador

en su Vinculación con Grupos de Interés

Indicadores
LUZ UDO

Presencia Presencia

FA FR(%) FA FR(%)

Honestidad 15 75 15 75

Responsabilidad 20 100 15 75

Lealtad 12 60 12 60

Solidaridad 8 40 20 100

Confianza mutua 12 60 18 90

Respeto por los derechos humanos 10 50 20 100

Imaginación 18 90 15 75

Iniciativa 18 90 20 100

Pensamiento Positivo 12 60 20 100

Flexibilidad 15 75 18 90

Capacidad de trabajo en equipo 15 75 20 100

Fuente: Ferrer, Colmenares y Clemenza (2010).



Obsérvese que los aspectos relativos a
cooperación, solidaridad y equipo de trabajo
se concentran en presencia media. Tal situa-
ción revela en primera instancia como el in-
vestigador tiene potencialidades para ser un
líder ético, siempre que internalice su papel
como agente de cambio.

5. A modo de conclusión

Con particular relevancia, la práctica
de un líder centrado en lo ético con visión de
cambio, se desarrolla a través de un largo y
complejo proceso que comprende solucionar
diversas fases complejas, entre ellas la transi-
ción, determinado por un periodo, durante el
cual han de surgir una extensa escala de actua-
ciones, prioritarias para la estrategia de la or-
ganización y una aceptación acerca de las ra-
zones que generan el cambio y su gradual
compromiso para interactuar en incertidum-
bre, razón por la cual son las creencias y valo-
res los que refuerzan la actuación, particular-
mente en las instituciones universitarias.

Se evidencia por parte de los investiga-
dores un compromiso en términos de forma-
ción ética, que forma parte del ethos universi-
tario, pero al mismo tiempo se muestra una
ruptura entre la actuación de las instituciones
y las políticas del Estado al obtener solo com-
promisos de corto plazo por culminar las acti-
vidades investigativas, sin evidenciar un com-
promiso futuro por la construcción del desa-
rrollo sostenible venezolano.

Se denota además una falta de segui-
miento de los proyectos de investigación en la
relación Universidad con los grupos de inte-
rés, incluyendo comunidades, lo cual revela
que no se está formando un compromiso real
de los proyectos involucrados para el cambio,
particularmente del estudiante como la gene-
ración más propicia para generarlos.

Se invita a profundizar la discusión del
rol de la educación y particularmente de las
universidades en la construcción del proyecto
país. Se trata de pensar en los problemas del
desarrollo vinculados al ser humano y a la so-
ciedad, en el escenario de procesos de ruptura
de un individualismo, que refuerzan el discur-
so del cambio para mantener las estructuras
existentes. Se plantea una metamorfosis so-
cial que requiere de la actuación de líderes éti-
cos para el cambio capaces de ejercer una ac-
ción transformadora que permita generar un
equilibrio dinámico en la relación Universi-
dad-Estado-Sociedad, en la búsqueda de un
desarrollo sostenible para Venezuela y los
pueblos de América Latina.
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