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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion buscé analizar el nivel de competitividad humana en los
colaboradores de la Universidad Simén Bolivar con el fin de determinar las caracteristicas
predominantes de la competitividad humana por nivel jerarquico, analizar la relacion existente
entre los resultados para finalmente disefiar un plan de accion que permita fortalecerla en la
Institucion. Esta investigacién se basé en un enfoque metodoldgico cuantitativo el cual se
fundament6 en el disefio y aplicacion de un instrumento tipo encuesta a una muestra de 348
colaboradores de la Universidad Simén Bolivar. Lo anterior, permitié obtener una recopilacion
de datos y un analisis estadistico descriptivo y un andlisis mas profundo a través de la
metodologia de andlisis factorial que dio como resultado fundamental determinar el nivel de
competitividad humana que se caracteriz6 por el siguiente comportamiento; la gran mayoria
(83.38%) de los colaboradores puntta en nivel alto, un 16.35% de su talento humano registra un
nivel de competitividad medio y tan solo el 0.27% obtuvo un nivel bajo de competitividad,
caracterizandose la dimension fisica por mostrar puntuaciones con tendencia a la media en los
diferentes andlisis realizados.

PALABRAS CLAVES: Competitividad, competitividad humana, dimensiones, intelectual,
fisica, espiritual, emocional.

ABSTRACT

The present research work sought to analyze the level of human competitiveness in the
employees of the Simon Bolivar University in order to determine the predominant characteristics
of human competitiveness by hierarchical level and analyze the existing relationship between the
results to finally design an action plan that allows to strengthen the competitiveness in the
university. This research was based on a quantitative methodological approach which was based
on the design and application of a survey-type instrument to a sample of 348 employees from the
Simon Bolivar University. The above, allowed to obtain a data collection with descriptive
statistical analysis as well as and a deeper analysis using the factorial methodology that resulted
in determining the level of human competitiveness that was characterized by the following
behavior. The vast majority (83.38%) of employees score at a high level, 16.35% of their human
talent has a medium level of competitiveness and only 0.27% obtained a low level of
competitiveness, the physical dimension being characterized by showing scores with a trend to
the mean in the different analyzes carried out.

KEY WORDS: Competitiveness, human competitiveness, dimensions, intellectual, physical,
spiritual, emotional.



INTRODUCCION

La competitividad ha sido un tema bastante estudiado ya que permite a los paises y
organizaciones determinar la capacidad que tienen de generar rentabilidad en sus economias en
relacion con sus competidores sin embargo es poco el abordaje qué se ha hecho al tema desde el
enfoque humano siendo éste un eje clave para lograr ventajas competitivas en las organizaciones;
por tal motivo, la presente investigacion pretendid analizar el nivel de competitividad humana en
los Colaboradores de la Universidad Simon Bolivar.

Por lo anterior el presente proyecto se desarroll6 en cuatro (4) capitulos a saber: 1) El
problema de investigacion donde se argumenta la necesidad de realizar el presente estudio ya que
se reconoce la importancia de la estructura organizacional y la gestion de los recursos humanos
como aspecto clave para el desarrollo de capacidades de su talento humano que generen
elementos diferenciadores con respecto a otras instituciones que la hagan competitiva en el
mercado concibiendo al ser humano de manera integral desde las dimensiones espiritual,
intelectual, emocional y fisica. 2) Teorias relevantes, se realizo una revision de los antecedentes
literarios y autores en relacion con la competitividad humana y de conceptos claves tales como;
competitividad y dimensiones del ser humano competitivo a saber: intelectual, espiritual, fisica y
emocional. 3) Disefio Metodoldgico donde se aplicé un enfoque cuantitativo mediante tipo de
investigacion descriptiva y disefio transversal exploratorio que permitio la medicion y analisis de
la variable de estudio competitividad humana. 4) Analisis y discusion de los resultados, que
arrojé los siguientes hallazgos a partir del andlisis descriptivo univariado y bivariado de la
variable y dimensiones exploradas con el instrumento y que permitieron establecer
caracteristicas, un tanto evidentes, para cada variable de interés y, también, algunas relaciones
entre las mismas obteniendo los siguientes resultados: En general, en la Universidad Simén

Bolivar, sede Barranquilla, el nivel de competitividad humana en la gran mayoria (83.38%) de los



colaboradores es alto, un 16.35% de su talento humano registra un nivel de competitividad medio

y tan solo el 0.27% obtuvo un nivel bajo de competitividad humana.



CAPITULO 1.
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

Hoy en dia, el desarrollo de una regién o de un pais estd enmarcado por la competitividad de
sus mercados: por tal razén, se hace imprescindible identificar en dénde pueden hallarse
oportunidades para desarrollar productos o servicios que permitan ser competitivos. Ahora bien,
el Foro Econémico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés, World Economic Forum) es el ente
encargado de elaborar anualmente el Reporte Global de Competitividad (Global Competitiveness
Report), documento que a partir del afio 2005 se encuentra basado en el indice de Competitividad
Global (GClI, por sus siglas en inglés, Global Competitiveness Index), y se construye teniendo en
cuenta los factores de tipo microeconémico y macroeconomico para medir el nivel de
competitividad alcanzado por cada pais.

Es asi, como el WEF (2016) define la competitividad como “el conjunto de instituciones,
politicas y factores que determinan el nivel de productividad de un pais. Este nivel a su vez
determina el nivel de prosperidad que puede ser alcanzado por una economia” (parr. 2). Por lo
tanto, es importante analizar qué debe hacer un pais para que sea competitivo. Asi mismo, Porter
(1991) reafirma que la competitividad consiste en la capacidad de triunfar de las naciones en la
medida de que sus organizaciones locales son impulsadas a apropiarse de estrategias a tiempo y
con entusiasmo.

De acuerdo con esta definicion, el nivel de productividad determina el nivel de prosperidad
sostenible que puede alcanzar una economia. Es decir, las economias mas competitivas estan en
capacidad de producir mayores niveles de ingreso para sus ciudadanos. Asimismo, una economia
mas competitiva es una capaz de crecer mas rapido en el mediano y largo plazo. De esta forma,
es indiscutible que el tema de la Ciencia, Tecnologia e Investigacion (CT&l), por su directa

relacion con el cambio técnico, la productividad y la competitividad, se torna, a través del
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conocimiento, en un factor fundamental del crecimiento y el desarrollo de los paises en
desarrollo. (Instituciones, competitividad y desarrollo de CT&I, 2009).

Otro aspecto importante para resaltar es la estructura organizacional, la cual es un medio que
apoya la consecucion de logros y objetivos en las organizaciones, y por ende se dividen, agrupan
y coordinan los trabajos de las actividades (Cruz & Salcedo, 2012), pero Draft (1988) resalta la
estructura organizacional de cdmo se asignan el poder y la responsabilidad, y como las tareas de
trabajo se dividen, agrupan y coordinan dentro de una organizaciéon. Asi mismo, la estructura
organizacional dentro de una institucion de cualquier indole cumplen la funcion de determinar
niveles jerarquicos de autoridad y responsabilidad que facilitan la claridad en el desempefio de las
funciones que mejoran la comunicacion entre los miembros y permiten la consecucion de los
objetivos planteados (Carrera, Martinez & Pérez, 2013).

Actualmente se analiza la relacion entre la gestion de recursos humanos y la competitividad de
las instituciones desde una perspectiva basada en el desarrollo de recursos. Por lo tanto, la gestion
de recursos humanos permite el desarrollo de capacidades organizacionales especiales de
cualquier institucion, algunas de estas capacidades pueden ser: la capacidad de aprendizaje, la
capacidad de innovacién, la capacidad de cambio y la rapidez en el proceso decisorio. Estas
capacidades organizacionales se refieren a la habilidad de una institucion para afirmar estructuras
y procesos internos que influyen sobre sus miembros con vistas a la creacion de cualidades
especificas de la organizacién, lo que permite que las instituciones se adapten a las cambiantes
cualidades del cliente y estratégicas. Ademas, permite a la organizacion entregar mayor valor al
cliente a través de mayores relaciones y calidad en el servicio, e incluye conocimientos,
habilidades y capacidades, que, al estar insertas en la estructura, tecnologia, procesos y relaciones
interpersonales e intergrupales de la organizacion, no puede ser facilmente replicables por la

competencia; por lo que constituye una ventaja competitiva sostenible. A estas capacidades se las
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ha Ilamado también habilidades distintivas, claves, especificas, capacidades organizativas y
capital organizacional (Pocel & Borth, 2012).

Se podria afirmar que el capital humano es imprescindible en la practica gerencial y
empresarial, es asi como, este recurso humano depende directamente de la correcta ejecucién de
los planes, proyectos y metas trazadas. Por otro lado, los cambios en las instituciones no se
pueden realizar, l6gicamente, sin el apoyo del recurso humano altamente capacitado. Por
consiguiente, las organizaciones que no cuentan con una adecuada gestion de recursos humanos
se hallan en desventaja e imposibilitadas para competir eficazmente, dentro de este mercado
global, poniendo en riesgo el negocio y las personas que laboran en el mismo. Esto se debe al
desafio de competir a escala global, el cual aumenta la presion competitiva debido al veloz
desarrollo tecnoldgico que permite una alta transferibilidad a estos cambios. Por consiguiente, se
ha producido un cambio en el contexto de trabajo de las instituciones y aumentan las exigencias
de los consumidores, por un lado y, por otro lado, la configuracion de la fuerza de trabajo se debe
modificar, por lo tanto, las empresas deben responder a estos cambios, adaptando su institucién
para competir con ventajas en este nuevo desafio.

Asi mismo, las instituciones de educacion superior no son ajenas a esto, por lo contrario,
definen su concepcion de estructura académico-administrativa de orden funcional, que responden
a la proyeccion institucional. En este sentido, la Universidad Simon Bolivar establece cuatro (4)
niveles jerarquicos de responsabilidad y autonomia de los cargos que lideran los procesos
misionales y administrativos a saber: Nivel estratégico, tactico, operacional y auxiliar los cuales
permiten el logro de los objetivos estratégicos y especificos, sin embargo, la consecucion de
dichos logros no son posibles sin la concepcion del factor humano, lo lleva a adentrarse en el
mundo de la competitividad. Concebida esta como la capacidad de la organizacion o industria

para innovar y mejorar, no solo ganando un mercado determinado sino manteniéndolo en la



medida de que sea capaz de proveer un producto o servicio de calidad (Prieto Salcedo, 2017)
mediante el esfuerzo del recurso humano lo que conlleva a mirar al ser desde sus diferentes
dimensiones, espiritual, intelectual, emocional y fisica, llevando a concebir al ser humano como
un ser integral que en el desarrollo de sus funciones coloca al servicio sus habilidades y/o
competencias del saber, saber hacer y el ser.

Por todo lo anterior la presente investigacion pretende profundizar en la gerencia del talento
humano especificamente en la competitividad humana como factor diferenciador de las
organizaciones ya que si bien dentro de la gestion de los recursos humanos se encuentran
disefiados procesos que permiten evaluar el nivel de competencias de los trabajadores desde el
inicio en la organizacion hasta su duracion en la misma no siendo ajena la Universidad Simon
Bolivar que mediante su area de desarrollo organizacional y sus procedimientos de seleccion con
disefios de perfiles de cargo, induccion y entrenamiento, formacion y evaluacion de competencias
permite contar con una impresion o concepto en cuanto a que los colaboradores de la Institucion
son competentes para el desempefio de las responsabilidades asignadas y el logro de los objetivos
no permite determinar la competitividad de los trabajadores en su concepto integral que abarca
otras dimensiones tales como la espiritual, intelectual, emocional y fisica que también influyen
en el disefio de estrategias y consecucion de metas, es por esto que se quieren estudiar los
factores que determinan la competitividad humana en los colaboradores de la Universidad Simoén
Bolivar a fin de proponer planes de desarrollo que faciliten el desarrollo de la misma.

1.2. Formulacion del problema

Una vez descrita la situacion problema, se procede a plantear la siguiente pregunta de
investigacion:

e ;Cual es el nivel de la competitividad humana en los colaboradores de la Universidad

Simon Bolivar?



1.2.1. Sistematizacién del Problema

De alli se generan las siguientes preguntas problematizadoras:

¢Cuales son las caracteristicas predominantes de la competitividad humana por nivel
jerarquico en los colaboradores de la Universidad Simon Bolivar sede Barranquilla?
¢Existe alguna relacion entre los resultados obtenidos en el nivel de la competitividad humana

y los niveles jerarquicos de la Universidad Simén Bolivar sede Barranquilla?

¢Cudl es el plan de accién que se requiere para fortalecer la competitividad humana en los

colaboradores de la Universidad Simdn Bolivar en la ciudad de Barranquilla?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Analizar el nivel de competitividad humana en los colaboradores de la Universidad Simon

Bolivar.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar las caracteristicas predominantes de la competitividad humana por nivel
jerarquico en la Universidad Simon Bolivar para describir los hallazgos e identificar
elementos diferenciadores relevantes.

Analizar la relacion existente entre los resultados obtenidos en el nivel de la competitividad
humana y los niveles jerarquicos de la Universidad Simon Bolivar con el proposito de hacer
un analisis comparativo entre los resultados por nivel de cargo.

Disefiar un plan de accion que permita fortalecer la competitividad humana en los
colaboradores de la Universidad Simon Bolivar en la ciudad de Barranquilla para contribuir

con la gestién del talento humano.



1.4. Delimitacion de la Investigacién
1.4.1. Delimitacién Espacial

La presente investigacion fue ejecutada en el departamento del Atléantico, en la ciudad de
Barranquilla especificamente en la Universidad Simoén Bolivar ubicada en la carrera 58 No.59-
65, se ha trabajado exclusivamente con el personal que labora en los cuatro niveles (4)
jerarquicos de la estructura organizacional.

1.4.2. Delimitacién Temporal

El tiempo estimado para el desarrollo de esta investigacion sera de dos afos.
1.4.3. Delimitacion Teorica

El desarrollo de esta investigacion ha estado relacionado con diferentes tematicas del area de
conocimiento que han estado inmersas en todo el proyecto, los aspectos tedricos mas relevantes
son: competitividad, recurso humano, educacion superior, gestion estratégica, desarrollo
organizacional, cultura organizacional.

1.5. Justificacion

El estudio surge del interés de revisar los conceptos de competitividad humana, y determinar
por dimensiones y por nivel jerarquico las caracteristicas diferenciadoras. Este propdsito se
conjuga con la necesidad de proponer acciones de intervencion alineada con la cultura
organizacional y la plataforma estratégica de la Universidad Simon Bolivar.

En la actualidad la Universidad Simon Bolivar cuenta con cuatro niveles jerarquicos, en cada
uno se establecen responsabilidades y un nivel de autonomia que le confiere la Sala General
como el 6rgano superior y maxima autoridad de la Universidad en consecuencia con la vision
estratégica de la Institucion. Ademas, por niveles de cargo se definen objetivos estratégicos y

especificos que cada responsable desarrolla de acuerdo con los conocimientos, la experiencia y
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las habilidades especificas que lo hacen o no competentes para alcanzar las metas propuestas.
(Universidad Simén Bolivar, 2019)

Conscientes que en la Universidad se genera valor a través de la construccion colectiva, la
igualdad de oportunidades y consecuente con el concepto institucional de Participacion, este
estudio vincula a los colaboradores que desempefian cargos en diferentes niveles jerarquicos de la
Institucion. En cada nivel, se toma una muestra aleatoria para aplicar el instrumento. Una vez se
tabulan los datos obtenidos, la informacion de presenta de manera cuantitativa y se analizan los
resultados, que al contrastarlos con las teorias de competitividad humana y las dimensiones:
intelectual, espiritual, emocional y fisica se obtiene informacién vital para la toma de decisiones
que contribuyen al fortalecimiento de las capacidades del Ser para el hacer.

Los resultados de este trabajo de investigacion se traducen en propuestas de intervencion
integral liderada por el proceso de Talento Humano, con impacto en los procedimientos de
formacion, evaluacion y desarrollo; con el fin de contribuir al fortalecimiento de capacidades que
redunde en los procesos y en la misién institucional.

El despliegue de esta iniciativa es pertinente ejecutarla debido a que se encuentra alineada
directamente con el objetivo de la Politica integrada de Gestion de la Universidad, que espera
“Fortalecer los procesos de autoevaluacion y autorregulacion con miras al mejoramiento
continuo”, de esta forma con este proyecto se contribuiria a la excelencia y competitividad
institucional. (Universidad Simon Bolivar, 2019). Asi mismo, esta investigacion ha contribuido
con informacion relevante a la Linea de Investigacion Capital Humano en el cual se encuentra
adscrita el posgrado de Gestion del Talento Humano, debido a que esta investigacion se centra en
el capital humano haciendo uso de un trabajo colaborativo y colectivo que hace posible
identificar las condiciones, fortalezas y debilidades que se evidencian en las caracteristicas de los

colaboradores de la Universidad Simo6n Bolivar.
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Es importante resaltar que la Universidad, en los ultimos afios ha venido aunando esfuerzos
hacia el mejoramiento continuo de los procesos de Talento Humano. Sin embargo, es necesario
apalancar este estudio para profundizar en las teorias y conceptos sobre competitividad humana y
ver los resultados como una oportunidad para alienar las acciones de desarrollo a las necesidades
individuales y colectivas. A nivel institucional, permita analizar la correlacion que existe entre
competitividad humana, cultura organizacional, el cumplimiento de metas institucionales y en las

decisiones que toman para generar ventaja competitiva.
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2. TEORIAS RELEVANTES
2.1. Antecedentes

La mayoria de los estudios relacionados con la competitividad humana coinciden en afirmar
que esta logra sus objetivos con el cumplimiento asertivo de la articulacién de sus dimensiones.
En este sentido, los efectos redundan en el desarrollo estructural, performance, diferenciacion vy,
por su puesto, en el desempefio del individuo y consecuentemente en el de las organizaciones
(Pertusa-Ortega, Molina-Azorin & Claver-Cortes, 2010).

2.1.1. Antecedentes literarios

Una primera aproximacion en el presente estudio se retoma de la obra de Veronica Acevedo,
Competitividad humana, en la que esta se caracteriza como principio de base que el individuo
requiere para su desempefio en distintos &mbitos. Se trata de un enfoque que ha venido creciendo
en aceptacion.

El gran principio que la rige es la preparacion previa del individuo (conocimiento) que se
relaciona intimamente con la lectura, la formacion académica y toda actividad que implique la
consecucién de informacion actualizada. “A mayor preparacion, mayor numero de
oportunidades” (Acevedo, 2011). Esto aplica a cualquier campo donde tenga lugar el desempefio
de las personas, de modo que las personas eventualmente se ven obligadas a medir fuerzas
intelectuales, sociales 0 econémicas con quienes comparten sus mismas aspiraciones e intereses.
Por este motivo la capacitacion académica debe ser frecuente, y para ello se debe crear una
cultura de la educacion desde el seno familiar (Acevedo, 2011).

Analizar y observar lo que sucede en el entorno competitivo, a fin de comparar y saber qué
hacer para mejorar y avanzar, es una premisa del individuo competente, que ademas debe
rodearse de colaboradores cualificados. Un ejemplo de ello, es dominar uno o varios idiomas,

tener formacion en tecnologias de la informacion y comunicaciones (TIC). Pero ademas exige
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creatividad, y eso significa innovar, hacer cambios, estar actualizados, planificar estrategias; ser
creativo se convierte entonces en pilar de cualquier situacion competitiva en la que participe el
individuo.

Su dominio implica tener claridad sobre como lograr los objetivos; los pasos adecuados a
seguir para alcanzarlos. Esto significa experiencia, y su aprovechamiento es un valor significativo
en la competitividad. La persona competente ofrece productividad, eficiencia amabilidad y
responsabilidad, estd pendiente de sus funciones y de lo que sucede en su entorno laboral
esmerandose por aportar nuevas ideas, valiendose de los elementos fundamentales de la
competitividad:

e Educacion, como elemento nuclear.
e Inteligencia, eficiencia y destreza, especialmente en el dominio de los avances tecnoldgicos

y todo lo que de ello deriva.

e Adaptabilidad, sea cual fuere el campo de accién

e Comunicacion, fundamental para establecer relaciones con los colaboradores de nuestro
entorno en cualquier ambito. De una efectiva comunicacion pueden surgir nuevas ideas,
mejores ofertas.

e Iniciativa, es el punto de partida de una gran idea o accion; es inventiva, atrevimiento.

En este sentido, Acevedo (2011) integra el término competitividad consciente que debe surgir
desde la formacién académica a temprana edad en la vida escolar y que en el transcurso de la
vida se nutre de conocimiento, entrenamiento, disciplina, responsabilidad espiritu emprendedor,
planificaciéon y visién de futuro. Competitividad y liderazgo van de la mano se encuentran
entrelazados en ambas situaciones se persigue cumplir propdsito, en conjuncién son generadores

de marcas diferenciadoras, en otras palabras, para establecer relaciones entre conocimientos,
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actitudes y aptitudes bajo el concurso de dimensiones como la capacidad intelectual, la
estabilidad mental y emocional, y la tranquilidad y espiritualidad.

Por su parte, en la Universidad Simon Bolivar, sede Barranquilla, se llevaron a cabo dos
trabajos enfocados en la complejidad de la competitividad humana en las organizaciones:
particularmente en docentes y administrativos, y egresados de la Facultad de Administracién y
Negocios de esta institucion.

En el primer caso, el objetivo se basdé en disefiar una estrategia para fortalecer la
competitividad humana en los profesores de la facultad de administracion y negocios, en miras de
optimizar los procesos y fortalecer el desempefio del talento humano y cuyo resultado refleja la
relacion existente entre el objeto de estudio y las cuatro dimensiones del ser (espiritual, mental,
emocional y fisica). Cabe anotar, que los encuestados manifestaron haber presentado cuadros de
ansiedad, depresion e irritacion generados por carga y monotonia en la actividad laboral.
Adicionalmente, se observo disposicion para el aprendizaje y la apertura a nuevos conocimientos.

En el segundo caso, el objetivo se centrd en determinar los aspectos incidentes de la
competitividad en la actitud laboral de los egresados, entendiendo la correlacion de cuatro
dimensiones (fisica, mental, emocional y espiritual) en la que los resultados del instrumento de
medicion arrojaron que la dimension mental tuvo mayor relevancia sobre las otras.

Ademas de estas dimensiones, aspectos como talento humando, competitividad humana,
empresarial y a nivel pais son las piezas de un complejo engranaje que parte de estandares de
calidad de vida y crecimiento del individuo, pasa por el nivel y crecimiento de su productividad
que a su vez deviene en la capacidad del empresariado para penetrar mercados mediante
exportaciones o inversiones extranjeras, lo que se refleja en la competitividad del pais (Fernandez
& Zambrano, 2020). Los autores entienden, en este sentido, que la competitividad humana se

alimenta de las respuestas dadas a un mercado cada vez mas exigente que percibe la cualidad
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diferenciadora del profesional como un valor, lo cual sustenta la base tedrica del estudio en el
talento/capital humano que emerge de la cantidad y calidad educativa y la eventual formacion en
la organizacion.

En este sentido, parte de la posicion de organismos internacionales como la Comisién
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) para determinar los factores que inciden en
la medicion de la competitividad en el pais: fortaleza econdémica, infraestructura y logistica,
bienestar social y capital humano, ciencia, tecnologia e innovacion, institucionalidad y gestion
publica (Padilla, 2006). Es relevante, la articulacion entre el bienestar y capacidad del individuo
(desde las cuatro dimensiones del ser) y el potencial productivo organizacional, son el eje
trasversal desde el que se estructuran los distintos estudios enfocados en la competitividad
humana.

2.2. Competitividad

La competitividad es definida por el diccionario de la (Real Academia Espafiola, 2017) como
la capacidad de competir, es decir, rivalidad para la consecucién de un fin, segin es un concepto
que ha venido en constante progreso desde el siglo XVII con las teorias neoclasicas de Ricardo
(1817). A pesar de que este término inicialmente fue aplicado al comercio internacional de la
época, en la actualidad la competitividad trasciende a los campos tecnoldgicos, productivos y
organizacionales de impacto mundial y con injerencia en el ser humano.

Para autores como: Krugman (1994) Porter (1998), Begg (2002), Moori-Koenig & Yoguel,
(1998) & Sobrino (2002), el tema de competitividad empresarial es visto como un proceso que
busca desarrollar y generar competencias que no dependan solo de factores microeconémicos
sino de la capacidad y oportunidad que estén dispuestos a brindar para facilitar el ejercicio
econdmico. Por tal motivo, el fin principal es generar un ambiente fisico, tecnolégico, social,

ambiental e institucional que atraiga la atencidn y genere actividades econdmicas en pro de lograr
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ganancias y generar empleo. Las naciones desde el conjunto de las organizaciones que la
conforman estdn en condiciones para favorecer estas situaciones, a través del compromiso con
sus clientes, servicios y productos ofreciéndoles las herramientas y seguridad para competir
inclusive a nivel internacional.

Hoy en dia, las empresas enfrentan y se acoplan a los nuevos modelos econémicos, en el cual,
se dejo de depender de la participacion de las empresas en el mercado; reduccion de costos; y
acceso a la tecnologia. En la actualidad estos aspectos se analizan de manera directa a los seres
humanos y sus capacidades para generar un valor agregado en las empresas, incluyendo sus
experiencias personales resultantes del ejercicio diario de sus funciones (Ramirez, 1998).

En linea con lo anterior, con el papel que juegan los recursos y el capital humano (Castro,
2015) sugirié el desarrollo de estrategias que posibiliten que estos factores impulsen ciertas
ventajas a nivel competitivo. Siendo, la innovacidn, el desarrollo tecnolégico y el capital humano,
las principales técnicas, que posibilitan el desarrollo empresarial. Las relacionadas con el capital
humano, se fundamentaron en la relacion existente entre la creacion y el uso de aptitudes,
encontrandose aqui el punto diferenciador. Es asi, que se considero indispensable desarrollar
habilidades en doénde la economia del conocimiento sea la principal fuente de ventaja
competitiva. Tal como lo concibid, Porter (1991) el cual reconocid el recurso humano de alta
calidad como pieza clave para la ventaja competitiva de las organizaciones.

2.2.1. Teoria de los recursos y capacidades

A inicios de la década de las 90 la ventaja competitiva se analiz6 enfocando
la internalidad organizacional. Fue Penrose (1959) quien plantd los fundamentos de la teoria al
sefialar los procesos por los que una empresa crece como conjunto de recursos productivos bajo
administracién organizacional, lo que derivo en un énfasis por los recursos y capacidades propias

de la empresa. Posteriormente, la teoria se reforzaria con la influencia de autores como (Teece,
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1982), (Wernerfelt, 1984), (Barney, 1991), (Peteraf, 1993), entre otros, quienes coinciden en la
importancia de vincular las capacidades y habilidades internas de la empresa y su performance
respecto a sus competidores. De esta manera la direccion estratégica fue desplazada por la ventaja
competitiva, la innovacion y el rol de los procesos internos de la organizacion (Hernandez &
Ibarra, 2002). Un axioma de la teoria indica que la heterogeneidad (en términos de recursos y
capacidades internas) de las empresas pasa a ser el nlcleo de la estrategia empresarial (Peteraf,

1993).

Figura 1. Analisis estratégico con base en la teoria de los recursos y capacidades
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El modelo busca identificar recursos y capacidades para evaluar la ventaja competitiva,
posteriormente se aplica la mejor estrategia que los explote apropiadamente. Ademas, expone la
conexion entre recursos y capacidades y su potencial ventaja competitiva.

La tesis de Herndndez & Ibarra (2002) expone la importancia vital del recurso humano como
artifice de ventaja competitiva, con independencia del carécter, tamafio o tipologia empresariales
(heterogeneidad). Las capacidades y competencias que posee son fundamentales para la gestion
estratégica y la eventual rentabilidad de la organizacion, entendiendo la dinamica empresarial y
su adaptacion al cambio (creatividad, recursividad). En suma, el recurso humano preparado es un
pilar de base del andamiaje empresarial y que se encuentra fuertemente vinculado a la direccion
estratégica organizacional.

2.2.2. Dimensiones del ser humano competitivo
2.2.2.1. Dimension intelectual

Entre las multiples definiciones acerca de la inteligencia humana, generadas desde los
fundamentos de la psicologia, las de mayor acogida revisten una vision integradora. Asi, se
propone que es la capacidad de comprender, conocer, poder relacionar las percepciones
sensoriales para abastecer y asociar conceptos que involucran dimensiones como comprension
(entendimiento), asimilacién y almacenamiento, imaginacion y, por su puesto, razonamiento
(Macias Bestard, Fernandez Carrillo, Méndez Torres, Poch Soto, & Sevillano Andrés, 2015).

Un enfoque mas detallado expone la inteligencia entre dos polos de una misma unidad: a) el
esencial y dominante, en el que se conjugan el nivel de desarrollo de los procesos de analisis,
sintesis y generalizacién, es decir, el nivel de procesamiento de la informacion; y b) el polo no
esencial, pero intrinseco e inseparable conformado por habilidades, conocimientos y habitos
formados en el individuo. Ambos polos funcionan en forma univoca, en unidad y penetracién

reciprocas (Gonzalez, 2003).
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La definicidn se extiende al pensamiento abstracto. Segin Gonzélez (2003), supone la forma
superior de inteligencia, admitiendo que también la hay en la percepcion y en la representacion,
asi como a nivel sensomotriz e intuitivo. Se trata igualmente del procesamiento de la
informacion, de analisis, sintesis, generalizacién, etc. que se dan tanto en el nivel sensomotriz,
como en el racional o abstracto.

En cuanto a su funcion, la premisa es adquirir nuevos conocimientos, habitos y habilidades del
medio y los generados por el propio individuo para a su vez enfrentar situaciones nuevas,
problemas que requieren de estos nuevos conocimientos, habitos y habilidades para su solucion
(Gonzalez, 2003). Por otra parte, el concurso de la antropologia de la educacion en el analisis del
componente intelectual tiene asidero en los trabajos de Barrio Maestre (2007); el humano, en
tanto ser racional, puede llegar a ser “mas” partiendo del desarrollo de ciertas facetas:

e Intelectual. El quehacer educativo establece entre el educador y el educando una relacion
orientada al mejoramiento de la persona en tanto que persona.

e Moral. El fin de la educacion moral es que el educando desde el ejemplo y ensefianza del
educador se forme un criterio personal.

e Social. Debe haber conexion entre educacién moral y civica, reflejada en los valores sociales

y civicos, que solo son realizables apelando a la capacidad moral del ciudadano.

e Afectiva. Los sentimientos deben “adecuarse” a la realidad. La transmision del conocimiento
debe ser significativo; que conecte con la realidad vivida por el educando, que suscite en él

motivacion e interés.

Esto conduce a pensar en las formas en las que la educacién intelectual favorece el
crecimiento de las personas, no solo como aumento de conocimiento cuantitativo, sino en la

capacidad de las operaciones mentales (Barrio Maestre, 2007).



21

Ello porque la inteligencia mantiene una profunda relacion con la voluntad y la libertad, al igual que
con el conocimiento. Esta doble perspectiva se puede articular, a su vez, en una doble finalidad
educativa: por un lado, la inteligencia tedrica ha de proporcionarnos un conocimiento del mundo y de
nosotros mismos en él, y, por otro, la inteligencia practica ha de ayudarnos a tratar con la realidad
descubriendo posibilidades nuevas en ella, captando sus potencialidades operativas, en tanto que
pueden ser puestas en relacion con los diversos proyectos personales (Barrio Maestre, 2007, p. 118).

Barrio (2007), retoma los tres tipos de habilidades intelectuales planteados por Sternberg: la
inteligencia analitica (capacidad de describir con precision los diversos aspectos de los problemas
que se presentan en la vida real), la experiencial o creativa (capacidad de resolver tareas
novedosas) y la contextual o practica (capacidad de enfrentar el medio, bien para adaptarse a él,
bien para modificarlo). Lo anterior en consonancia con las demés fases que ha establecido para
que se dé este crecimiento.

A partir de estas consideraciones, centradas en el individuo, es posible abordar la dimension
intelectual en el marco de la competitividad organizacional, que necesariamente pasa por la
convergencia investigativa de aproximaciones epistémicas relacionadas con el bienestar del
individuo, la cultura organizacional y el capital intelectual. Sobre este ultimo, la literatura sefiala
una amplia y flexible conceptualizacion que ha representado un desafio para “enmarcar” una
definicion consensuada y rigurosa. Pese a ello, se presentan algunas aproximaciones que
defienden su importancia como valor intangible.

Stewart (1998) afirma que es material intelectual en base al conocimiento, la informacion, la
experiencia y la propiedad intelectual: material capaz de generar valor; (Lev, 2001) sefiala que
los términos: capital intelectual, activos intangibles y activos de conocimiento redundan en la
misma definiciobn segun el agente organizacional, mientras que Edvinsson & Malone
(1999) sefialan su significado en las relaciones con el entorno (clientes/socios), en la innovacion,
en infraestructura y en el conocimiento y capacidad del personal. (Bradley, 1997) sostiene que se

trata de la habilidad para procesar y transformar los activos intangibles (conocimiento) en
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instrumentos generadores de riqueza empresarial. Una vision integrada de estas y otras
definiciones, la suministran Sanchez Medina, Melién Gonzalez & Hormiga Pérez (2007):

El capital intelectual es la combinacion 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 1+D,
etc., de una organizacion, que aunque no estan reflejados en los estados contables tradicionales,
generan o generaradn valor futuro y sobre los cuales se podrd sustentar una ventaja competitiva
sostenida (p. 102).

En suma, el capital intelectual es un activo intangible (no financiero) con el potencial de crear
valor para la organizacion. Caracterizado como fuente de ventaja competitiva, Fernandez-Jardon
& Martos (2016) presentan la triada que conforman el andamiaje del capital intelectual desde los
trabajos de Martin de Castro, Delgado-Verde, Lopez- Saez & Navas-Lopez (2010):

e Capital humano: todos los valores, capacidades, conocimientos actitudes, entre otros, que
confieren valor a la empresa (Bontis, Keow, & Richardson, Intellectual capital and business
performance in Malaysian industries, 2000)

e Capital estructural: el conocimiento propio de la organizaciéon, incluso cuando el personal
se encuentra ausente (Roos et al, 1997, p. 42)

e Capital relacional: las relaciones que mantiene la organizacion con su entorno (proveedores,
competidores, clientes) (Bontis et al., 2000).

Sanchez Medina, Melién Gonzalez & Hormiga Pérez (2007) hacen lo propio recopilando el
trabajo realizado para cada componente y desglosando sus premisas mas relevantes. Asi, para
el capital humano establecen tres subcomponentes:

e Competencias: capacidades, talento, capacidades, saber hacer.

e Actitud: Conducta, motivacion, actuacion y ética.

e Agilidad intelectual: Aplicacién de nuevo conocimiento y descubrimientos que transforman

ideas en productos y servicios (Roos et al., 2001).
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Frente a ello, una premisa del capital humano encausa la nocion de pérdida de valor cuando el
trabajador (como factor valioso) abandona la empresa, por tanto, se debe surtir el esfuerzo de
retenerlo (compensacion/recompensa), especialmente si es portador de capital intelectual (Roos et
al., 2001). En este sentido, es relevante el planteamiento de Sveiby (2000): solo los trabajadores
especializados (expertos) deben conformar el capital humano. En cuanto al resto del personal, por
sus caracteristicas deben ser situados en otra categoria distinta al capital intelectual (Bontis,
2001).

El capital estructural mantiene el conocimiento en su “interior”, aun en ausencia del personal,
de modo que elementos como la organizacion estructural de la empresa, bases de datos,
sistematizacion etc., pueden considerarse dentro de este componente (Bontis, et al., 2000). Al
igual que el anterior, este bloque también es susceptible de ser desglosado, asi para (Edvinsson &
Malone, 1999) se puede dividir en tres subcomponentes:

e Capital organizativo: la estructura interna de la organizacion crea valor y se desarrolla a
través de sus procesos operativos y la cultura empresarial.

e Capital de renovacion y desarrollo: se genera valor a través del mejoramiento. Ejemplo de
ello son las capacitaciones, remodelaciones, patentes.

e Capital relacional: aqui se observa que Edvinsson & Malone (1999) la sitdan dentro del
capital estructural; sin embargo, aqui se seguira la secuencia de Fernandez y Martos (2016).
Las relaciones exdgenas de la empresa son las que aportan al capital relacional. Se trata de un
componente externo que incluye clientes, proveedores, imagen, entre otros items (Sveiby,
2000).

Trillo & Sanchez (2006) destacan la relacién bidireccional entre cultura organizativa y capital

intelectual. Retoman la literatura basada en la corriente estratégica, la que estudia la generacion y
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aplicacion del conocimiento organizativo, trazada por la relacion entre conocimiento y creacion
de valor y la corriente de medicion que determina el desarrollo de un sistema cuantificador de
datos ajenos al item financiero (Roos et al., 1997). Al tiempo que sefialan el perfil de capital
intelectual como pilar esencial e instrumento de comunicacién de las estrategias dirigidas al
conocimiento empresarial (Burh & Johanson , 2003), concluyen que, dentro de los intangibles, es
el conocimiento el mas importante del capital intelectual, si bien este comprende un espectro mas
amplio que la mera direccion de conocimientos.

En cuanto al concepto de cultura organizativa, pese a sus multiples definiciones, Trillo &
Sanchez (2006) rescatan los elementos comunes que plantean diversos autores (Kaplan & Norton,
2004; Peters & Watermen, 1982; Leal, 1991, entre otros) alrededor de creencias, valores, normas
y actitudes que componen estas variadas definiciones, pero que encuentran en la propuesta
de Deshpandé & Webster (1989) una integracion sintetizada: “la cultura organizacional como
patron de valores y creencias compartidos que ayudan a los individuos a comprender el
funcionamiento organizacional y, por lo tanto, les proporciona normas de comportamiento
empresarial” (p. 4).

La cultura y su nexo con la organizacion son concebidos dentro del capital estructural, asi lo
aseveran Trillo & Sanchez (2006) apoyandose en los trabajos de aquellos autores que describen
esta insercion en los modelos Intelect (Euroforum, 1998) e Intellectus (CIC-IADE, 2003). El
primero sustenta la cultura como “conocimiento que la organizaciOn consigue explicitar,
sistematizar e internalizar y que en principio puede estar latente en las personas y equipos de la
empresa” (p. 172), mientras que el segundo, al descomponer el capital estructural en tecnoldgico
y organizativo, observa la cultura en este ultimo componente “teniendo en cuenta la
homogeneidad cultural, la evolucion de los valores culturales, el clima social y la filosofia del

negocio” (Trillo & S&nchez, 2006, p. 172).
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2.2.2.2. Dimensién emocional

Este es quiza uno de los aspectos relacionados con la competitividad humana que mejor se ha
estudiado, con la finalidad de inscribirlo en el bienestar integral del individuo en sus distintos
roles sociales. Emerge de los postulados sobre inteligencia emocional de autores anteriores a
(Gardner, 1983), pero que encuentra en este la base que aportaria conceptos como inteligencia
inter e intrapersonal, para ocupar un vacio latente en el espectro cognitivo que hasta entonces se
habia estudiado de manera tangencial. Es un punto en el que los dominios cognitivo y afectivo-
actitudinal se vinculan para favorecer la comunicacion y la interaccion humana que parten de
situaciones que generan emociones vinculadas en el quehacer del individuo, lo que implica un
procesamiento de informacion que permita el logro de objetivos. Es claro que el trabajo en
equipo, asi como la cooperacion, la colaboracion, la toma de decisiones y solucion de problemas,
exigen el conocimiento de si mismo y de los parametros de accion social para optimizar recursos,
orientar eventualmente la accion hacia los objetivos y generar bienestar en los individuos tanto
por su crecimiento personal como laboral.

La tension discursiva entre pensamiento y sentimiento, y el desarrollo posterior de su
correlacion, adquiere un punto de inflexion en el ya reconocido trabajo de Goleman (1995). En
efecto, pone de manifiesto, a partir de analisis fisiologicos de distintas areas del cerebro, la
relacion intrinseca razon-emocién y su consecuente dinamico en lo que constituiria un estudio a
profusién de los efectos de la emotividad en las diversas relaciones intrapersonales; asi, empatia,
autocontrol, motivacién, perseverancia, entre otras habilidades, constituyen el sistema organico
de la inteligencia emocional, habilidades que son susceptibles de ser perfeccionadas o
modificadas.

Varios estudios posteriores a Goleman (1995) coinciden en este postulado. Algunos incluso

estiman que en la inteligencia emocional se agrupan habilidades que incluye el procesamiento de
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informacion sobre estas (proceso cognitivo) y que pueden ser agrupadas en cuatro dimensiones
bajo el precepto emocional: percepcion; integracion de emocidn-cognicion; comprension (razonar
sobre las emociones) y regulacion (los pensamientos inciden en el desarrollo emocional,
intelectual y personal) (Mayer, Salovey & Caruso, 2000).

La contribucion de estos trabajos ha sido el insumo principal de importantes estudios sobre la
competitividad emocional del individuo no solo en sus distintos roles sociales (laboral,
académico) sino también en su relacion con el otro. La investigacion de por qué la emocion se
define como un factor preponderante de las personas en su dindmica social encuentra salidas
cuando se determina la necesidad de ofrecer un abanico de respuestas a diversas situaciones
dentro de las organizaciones y el contexto del individuo, y por supuesto adaptar soluciones al
cambio (Manucci, 2016).

¢Qué tipo de situaciones se enmarcan en este panorama de competitividad? Al describir las
tensiones laborales modernas como la “volatilidad de los sistemas productivos (con sus cambios
imprevistos) y la capacidad estructural de las organizaciones para abordar, comprender y actuar
en este contexto de transformacion”, (Manucci, 2016, p. 66) estima que con ello se genera una
constante presion entre los actores capaz de deteriorar su estado emocional, y que se relaciona
estrechamente con una baja en la productividad.

Esto demuestra como la incertidumbre, el estrés y la adaptacion al cambio constante, entre
muchos otros aspectos, son situaciones que afectan la conducta y las ideas que se forman sobre el
mundo y sobre nuestra capacidad de intervenir en él y transformarlo, lo cual provoca tienen
repercusion en el desarrollo como persona y en el desempefio como actor social. El equilibrio
entre los sistemas emocionales, conductual y cognitivo es fundamental para que los individuos

desarrollen plenamente sus potenciales como seres humanos.
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Desde esta perspectiva, Manucci (2016) propone una definicion de competitividad emocional
fundamentada en las relaciones empresariales: un estado de los sistemas humanos que permite
una calidad de respuesta basada en tres cualidades:
e Reconocimiento de las transformaciones de su entorno.
e Re-definicion saludable de una estructura interna.

e Adopcion de una interaccion fluida en contexto.

Los tres componentes implican, en todo caso, a la emocion como elemento capaz de regular la
calidad de respuesta, con lo que se desprende un axioma relevante en sus estudios: “No hay
competitividad sin emociones” (Manucci, 2016). Esta definicion se inscribe en la dindmica de
las relaciones interpersonales con la estructura administrativa de la organizacion, lo que crea
condiciones bien sea para el deterioro o para el éptimo desempefio del personal involucrado.

Que la balanza se incline en uno u otro sentido depende en gran medida de la capacidad para
poner en marcha los componentes mencionados. En este sentido, la Competitividad
emocional de Manucci (2016) presenta una serie de formulas (5) con las que se pretende llevar a
cabo transformaciones emocionales en las personas que incidan positivamente en el desempefio
organizacional:

e Ampliar la comprension de los hechos cotidianos.
e Sostener procesos de transformacion.

e Generar alternativas de desarrollo.

e Mantener la capacidad de respuesta.

e Gestionar sustentablemente el crecimiento.

Otros autores han proyectado igualmente modelos que pretenden identificar relaciones causa-

efecto, predecir resultados y explicar aspectos fundamentales de la competitividad emocional. Por
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ejemplo, se ha sostenido que el sentido de la misién organizacional se ha basado en el factor
emocional de las personas para satisfacer las necesidades de los distintos actores involucrados, y
que ello confiere un marcador distintivo con el que se define qué tan competitivos son en relacién
con otras organizaciones (Ugoani, 2016). Sin embargo, la medicion de la inteligencia emocional,
con asertividad aceptable, se encuentra entre las limitaciones que sus investigadores enfrentan
(Cherniss, 2001), y por supuesto son limitaciones que también se circunscriben en la
competitividad emocional.

En esta linea, es necesario recordar que la competitividad humana llevada al campo
organizacional se reviste, en principio, de elementos fundamentalmente estratégicos,
metodoldgicos, operacionales y administrativos: un plan de trabajo. No obstante, segin Ugoani
(2016), el distintivo emocional ha sido en las ultimas décadas un elemento transversal para sacar
ventajas competitivas de mercado, y es precisamente este atributo uno de los mas solicitados en
la percepcion de calidad; un cliente, por ejemplo, puede considerarlo como factor decisorio a la
hora de elegir un producto. Luego la competitividad emocional seria el resultado del aprendizaje
que se surte de la inteligencia emocional y que se transpone en habilidades del individuo en su
desemperio.

A continuacién, la Figura 2 de esta correlaciéon y que Cherniss & Goleman (2001) traducen en
la puesta en marcha de todo elemento de inteligencia emocional (clima organizacional, liderazgo,
inteligencia emocional grupal e individual, entre otras), coadyuvan en la consecucion de los

objetivos corporativos.



Figura 2. Inteligencia emocional y eficacia organizacional.
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La figura 2 ilustra tres componentes interrelacionados que influyen en la inteligencia

emocional y que conduce a la eficacia organizativa. Cada componente influye por si mismo en

los otros dos. Un estudio realizado por Ruiz & Aguilar (2008) propone la aplicacion de un

modelo de inteligencia emocional en pymes basado en siete elementos que constituyen la matriz

de un esquema de competitividad emocional corporativa: iniciativa, insuficiencia, impulso,

incentivo, introspeccion, integracién e impacto son conceptos que los autores extraen de

investigaciones realizadas por Weisinger, Goleman, Boyatzis, McKee, Levy, Salmurri y Bennett,

denominado como las “7ies” (Ruiz & Aguilar, 2008). este macro-concepto apuesta por la

intencionalidad emocional generadora de capacidades que deriven en resultados innovadores

(producto/servicio). La praxis y desglose de este modelo radica en una secuencia de

comportamientos del personal en la Gestion de la Inteligencia Emocional (GIE):

e Iniciativa del personal por asumir la GIE y asi lograr una promocion de la cultura y liderazgo

organizacional.
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Insuficiencias detectadas en la aplicacion de la GIE deben generar decisiones para equilibrar

tensiones y debilidades.

e Impulso de la GIE para una comunicacion asertiva en el planteamiento de estrategias.

e Incentivos que promuevan la inteligencia emocional y asi anticipar situaciones que optimicen
la gestion de productividad y competitividad.

e Introspeccién del personal durante la GIE para asegurar la vision organizacional en el
mercado global.

e Integracion de la GIE para reinvencion de estrategias y acciones organizacionales.

e Impactoen la forma de realizar la GIE para conseguir resultados con valor concreto en
productividad y competitividad.
El éxito del engranaje de esta cadena se fundamenta en un ambiente de aprendizaje inteligente

y contextual Ruiz & Aguilar (2007), cuyo eje es la historia de aprendizaje con la que se ilustra,

inspira, conmueve y produce.

Tabla 1. Principales teorias de la IE y las competencias que la definen.
Habilidades de la Inteligencia Emocional
Bar-On (1988) Salovey y Mayer (1997) Goleman (1998)
e Competencias personales en el
trato con uno mismo:
e Autoconciencia

e Habilidades intrapersonales |, parcibir las emociones

- . ®  Autocontrol
e Habilidades interpersonales |, tilizar las emociones para

Adaptabilidad facilitar el pensamiento ®  Automotivacion

o Manejo del estrés e Comprender las emociones ) )
e Competencias sociales en el

e  Gestionar las emociones trato con los demas:
e Empatia

e Estado de animo

e Habilidades sociales

Fuente: Danvila & Sastre (2010)
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2.2.2.3. Dimension Espiritual

Espiritualidad proviene del latin espiritu cuyo significado se relaciona con respiracion,
vitalidad, y su relacion con el bienestar psicolégico ha venido destacAndose en variados trabajos
de psicologia como respuesta a requerimientos en este campo y que se han extendido a otros
como la administracion o la medicina.

Un estudio de Nogueira (2015) da cuenta de una revision conceptual sobre el término. Es asi
como a mediados del siglo XX las investigaciones acerca de la espiritualidad y la religién, desde
una concepcion académica, empiezan a tener relevancia, concibiendo un nuevo campo; la
Psicologia de la religion (Paloutzian & Park, 2013). Esta nueva area examinaria la incidencia de
ambos constructos en la vida de las personas en aspectos como autoestima, personalidad, moral,
prejuicios, procesos de socializacion y actitudes, entre otros (Simkin & Etchezhar, 2013).

Algunos estudios mantienen que la espiritualidad es un concepto ulterior y mas amplio que la
religiosidad y que sobrepasa los lineamientos laicos o religiosos (Piedmont, 1999); otros
observan la espiritualidad como una busqueda del individuo por comprender cuestionamientos
sobre el significado de la vida, y su relacion con lo trascendente (Quinceno & Vinaccia, 2009);
mientras que algunas posturas la definen como un complejo de sentimientos que le permite al ser
humano mantener una conexion consigo mismo y con su entorno en busca de valor y significado,
a fin de hallar paz y armonia (Mytko & Knight, 1999). Un punto convergente, en estos y otros
enfoques, es que la oracién y la meditacion se encuentran dentro de las practicas espirituales mas
comunes y son pilares dentro del componente de la “trascendencia espiritual” (Piedmont, 1999),
lo cual provoca un mayor bienestar psicoldgico, paz interior, encuentro con uno mismo y motiva
la busqueda de trascendencia. Igualmente favorecen la sensacion de emociones positivas como

autoestima, compasion y esperanza (Rodriguez-Fernandez, 2011).
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Una propuesta de Simkin & Azzollini (2015) sefiala que la espiritualidad bien podria
complementar la extraversion, amabilidad, responsabilidad, neuroticismo y apertura a la
experiencia, lo que daria cuenta de un esquema mas completo sobre el estudio de la personalidad

inmersa en las dindmicas del entorno y la cultura. Tal como se observa en la siguiente figura.

Figura 3. Espiritualidad y religiosidad en el sistema de la personalidad.
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El eje nuclear es representado por los conceptos inscritos en los rectangulos, mientras que los
Ovalos representan los exdgenos gque enlazan con los sistemas que se encuentran fuera de la esfera
de la personalidad. Las entradas vienen dadas por las bases bioldgicas y las influencias externas,
mientras que la salida es la biografia objetiva (Azzollini & Gonzélez, 2011).

Apoyado en numerosos antecedentes, Simkin & Azzollini (2015) sefialan una fuerte conexion
entre autoestima, religiosidad y espiritualidad, por lo que su ajuste en el esquema de la
personalidad viene dado por el hecho de considerar a las dos primeras como tendencias
adaptativas y a la espiritualidad como fundamental. No obstante, han surgido otros “esquemas
espirituales” que pretenden determinar pautas que ofrezcan alternativas de desarrollo personal
necesarias para el éxito del individuo. Al respecto, la popular obra de Deepak (1994), las 7 leyes

espirituales del éxito, que ofrece una forma integrada de lineamientos de caracter espiritual para
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lograr dicho éxito en la que se parte de un presupuesto antes de entrar en el andlisis de cada una,
de aqui emerge, no solamente la descripcion de estas leyes sino su aplicabilidad en la vida del ser

humano, presentadas a continuacion en la tabla 2.

Tabla 2. Las 7 leyes espirituales del éxito.

1. Ley de la potencialidad pura

En nuestro estado esencial, somos conciencia pura; es el campo de todas las posibilidades y de la creatividad
infinita, es nuestra esencia espiritual. Es infinita, y entre otros atributos posee el conocimiento puro, el silencio
infinito, el equilibrio perfecto, la invencibilidad, la simplicidad y la dicha.

2. Ley del dar
Nuestro cuerpo, nuestra mente y el universo mantienen un constante y dinamico intercambio (dar y recibir) y
para que la energia fluya constantemente hacia nosotros, debemos mantenerla en circulacion.

3. Ley del karma o de causa y efecto
El karma es a la vez la accion y la consecuencia de esa accion; es causa y efecto al mismo tiempo, porque toda
accion genera una fuerza de energia que vuelve a nosotros de igual manera.

4. Ley del menor esfuerzo

Esta ley se basa en el hecho de que la inteligencia de la naturaleza funciona con toda facilidad y
despreocupacion. Ese es el principio de la menor accién, de la no resistencia. Por consiguiente, es el principio de
la armoniay el amor.

5. Ley de la intencion y el deseo
La energia y la informacion existen en todas partes en la naturaleza. La intencién y el deseo en el campo de la
potencialidad pura tienen un infinito poder organizador.

6. Ley del desapego
Para adquirir cualquier cosa en el universo fisico, debemos renunciar a nuestro apego a ella. Esto no significa
que renunciemos a la intencién de cumplir nuestro deseo.

7. Ley del Dharma

Dharma en sanscrito significa "propésito en la vida". La ley dice que poseemos una forma fisica para cumplir un
propdsito. EI campo de la potencialidad pura es la divinidad, en su esencia que adopta la forma humana para
cumplir un propésito. Tenemos un talento y forma Unicos de expresarlo, y es por eso que cada individuo puede
hacer algo mejor que cualquier otro en todo el mundo.

Fuente: Elaboracién propia con base en Deepak (1994)

Otros autores han destacado los rasgos de la personalidad que manifiestan en el individuo
mayor satisfaccion y bienestar y que consideran preponderantes en su calidad de vida, lo que ha

llevado a interesarse por este vinculo (personalidad - calidad de vida), dentro del marco de los
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sistemas de salud (Simkin & Cermesoni, 2014). No obstante, la amplia literatura enfocada en
cada constructo, son pocos los estudios que los han recogido de manera conjunta e integrada.
Espiritualidad en el &mbito organizacional

Tecchio, Cunha, & Santos (2016) realizan un trabajo compilatorio en el que destacan las
investigaciones mas relevantes con los tdpicos relacionados con la espiritualidad del individuo y
su correlacion con niveles organizacionales. Al respecto, presentan siete temas principales que
cubren los estudios seleccionados:

e Concepto/definicion de espiritualidad organizacional.

e Factores que fomentan el desarrollo de la espiritualidad en la organizacion.
e Diferencias entre espiritualidad y religion.

e Beneficios de la espiritualidad en las organizaciones.

e Dimensiones de la espiritualidad organizacional

e Valores de la espiritualidad en las organizaciones y

e Formas de identificar y medir la espiritualidad organizacional.

Por su parte, Mitroff & Denton (1999), con base en una serie de entrevistas, concluyen que el
personal normalmente conduce su vida espiritual en ambientes distintos al laboral. De aqui surge
la problematica de generar este vinculo que, a juicio de los autores, sitlan la espiritualidad como
fuente de motivacion relevante en el ambito empresarial.

Teoria del apego

Un referente tedrico de los trabajos de Mitroff & Denton (1999) se fundamenta en la Teoria
del apego de John Bowlby, el mas connotado de un grupo de psicologos britanicos de los afios 30
interesado en desarrollar una respuesta que contrastara los postulados que hasta entonces se

tenian sobre el tema (especialmente de la escuela freudiana). La teoria marca la tendencia del ser
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humano por establecer conexiones afectivas con otras personas e intenta explicar por qué la
separacion no deseada y la pérdida afectiva generan un amplio rango de emociones negativas o
trastornos de personalidad (Bowlby, 1998).

En este sentido, establecieron cuatro formas de apego (seguro, evasivo, evasivo-temeroso,
ansioso) en la forma de relacionarse con las personas que demostrarian una correlacion
persistente entre el apego de un individuo con su “cuidador” principal, que no necesariamente es
la madre (Grossmann, Grossmann & Waters, 2005). Al respecto, Mitroff, Denton & Alpaslan
(2009) acotan que la teoria no impone toda la responsabilidad de los padres en el desarrollo y
futura personalidad del nifio, pues actitudes y comportamientos vienen revestidos de la
complejidad de todo un sistema familiar.

Un posterior trabajo retomaria la teoria del apego para resaltar su influencia respecto a la
espiritualidad en el lugar de trabajo. Los resultados del estudio sefialaron que las variables de la
teoria podrian explicar como y por que algunos trabajadores y directivos percibian la
espiritualidad como un factor relevante en sus labores, y por qué otros opinaban lo contrario. Asi,
superar los apegos en estadios tempranos, dentro del desarrollo humano (Wilber, 2006) supone
trascender el ser y convertirse en “uno” con los otros; no hacerlo deriva en un obstaculo para
involucrase en la espiritualidad. Sin embargo, la tesis mas fuerte de aquel estudio fue aseverar
que las organizaciones con una fuerte dimension espiritual eran mas seguras en términos de
conexion personal-organizacion (Mitroff, 2003).

Los resultados de las entrevistas también mostraron interesantes posturas con respecto al
trabajo en las organizaciones: en general las personas quieren poder explotar todo su potencial
dentro y fuera del ambiente laboral; quieren trabajar para organizaciones con un fuerte talante
ético; quieren hacer una labor que sea interesante y si bien hacer dinero fue también una

respuesta, este item se encontraba en un distante cuarto lugar (Mitroff, 2003).
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Espiritualidad y religion

Mitroff (2003) proporcioné claves para entender la concepcién de espiritualidad y establecer
distinciones entre esta y religion. El estudio sefiala que la inmensa mayoria de entrevistados
considerd que la religion divide a las personas, es intolerante, dogmatica, de “mente cerrada” y
tiene una estructura formal; la espiritualidad, por otro lado, se valor6 como un aspecto tanto
personal como universal, tolerante, de mente abierta e incluyente.

Esta dicotomia tiene sustento en las posturas de investigadores que consideran que, si ha de
admitirse algtin tipo de religion en el trabajo, debe ser una de caracter “universal” (de la que adn
estariamos lejos de concebir). Pero es precisamente la idea de una “religion universal” la que
mejor daria cuenta de lo que es espiritualidad (Fowler, 1995).

A partir de estas consideraciones sobre la espiritualidad especialmente su integracion en los
ambitos en que se desarrolla el individuo de forma competitiva surge otras en consonancia con la
rigurosidad estadistica y los datos. Se ha subrayado la forma en que las organizaciones han
venido incorporando la espiritualidad en sus estructuras; gerentes y administradores cada vez mas
ven la necesidad de crear un ambiente de trabajo espiritual que favorezca las habilidades del
trabajador a través, por ejemplo, de programas que promuevan los valores corporativos que
tengan impacto en el trabajador (Leigh, 1997).

En esta linea Finlayson (2001) describe como se ha trasladado el valor espiritual en aspectos
que van desde la libertad para que el individuo personalice su lugar de trabajo y genere espacios
de meditacion hasta cursos para que se consoliden los valores y principios de los trabajadores con
la misién y visién de las empresas. Estudios como este parecen demostrar los beneficios que
significan para las organizaciones la espiritualidad en el trabajo como una experiencia de
interconexién y confianza entre los participantes en los procesos laborales, desde la voluntad

individual, y que conduce al grupo a generar una cultura organizacional motivacional,
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caracterizada por la reciprocidad y la solidaridad. El resultando es un desempefio general
mejorado, que finalmente se traduce en durabilidad y excelencia (Marques, 2005)

Cierto consenso entre algunos investigadores indica que aquellas empresas que promueven
modelos de espiritualidad en sus estructuras poseen atributos que impactan en la efectividad del
equipo. Al respecto, Daniel (2010) menciona creatividad, confianza y respeto entre los atributos
maés importantes que favorecen al desarrollo del ambiente organizacional, lo que redunda en la
efectividad del equipo de trabajo:

e Aportando significativamente a la generacion de confianza entre los miembros del equipo de
trabajo.
e Contribuyendo significativamente al desarrollo de la creatividad entre el equipo de trabajo.

¢ Influyendo significativamente en el respeto manifestado entre los miembros del equipo.

Mediciones de la espiritualidad

La Escala de Evaluacion de Espiritualidad y Sentimientos Religiosos (ASPIRES, por sus
siglas en inglés) fue desarrollada por Piedmont (2004) para responder a los cuestionamientos
sobre las propiedades psicométricas de los instrumentos empleados para evaluar aquellos
conceptos. ASPIRES se convirtié entonces en una herramienta de gran relevancia para el estudio
de la espiritualidad, entendiendo este constructo como universal (Piedmont, 1999), cuya
importancia radica en la posibilidad de ampliar los conocimientos empiricos de esta area, en un
contexto cultural.

Por otra parte, si bien la mayoria de los estudios son revisiones teoricas sobre la espiritualidad
organizacional, algunos han realizado mediciones cuantitativas identificando sus valores o
dimensiones, lo que ha generado controversias, puesto que se ha cuestionado la pertinencia de

cuantificar un tema de complejidad social y personal (Tecchio, Cunha, & Santos, 2016).
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De acuerdo con los autores, mientras que algunos estudios se han enfocado en medir niveles
de espiritualidad en el lugar de trabajo otros dirigen sus esfuerzos precisamente en identificar la
forma adecuada de realizar estas mediciones (Ashmos & Duchon, 2000; Khasawneh, 2011,
Petchsawanga & Duchon, 2009).

Sin embargo, una posible solucion a esta problemética se manifiesta en las llamadas
“dimensiones” conformadas por factores que servirian para evaluar las reacciones del personal,
las mismas muestran la dimensién en términos cuantificables (usando por ejemplo escalas
Likert). Las mediciones consideran tres niveles: individual, unidad de trabajo (departamento,
area) y organizacional (Ashmos, Duchon, 2000; Milliam, 1999).

No obstante, estos dos tltimos (unidad de trabajo y organizacional) no han tenido un particular
éxito, toda vez que los trabajadores en realidad se les inquiere por su relacion con la
organizacion, con otros trabajadores y con situaciones laborales, lo que genera resultados poco
confiables (Ashmos & Duchon, 2000). En todo caso, estos autores han usado recursos
estadisticos para llevar a cabo analisis con base en datos recolectados (analisis factorial
exploratorio, analisis de correlacion entre variables, desviacion estandar, analisis de regresion,
promedios, entre otros). No obstante, la controversia ain pone de manifiesto la validez de los
nimeros para sostener una medicion teniendo en cuenta el amplio espectro de significados del
término espiritualidad, ademas de ser un aspecto tan intimo como individual y, sobre todo, si esto
es suficiente para explicar como afecta al lugar de trabajo y sus actores, aun cuando no sobra
aclarar que toda investigacion tiene limitaciones susceptibles de ser superadas, y que en ultimas
la espiritualidad en las organizaciones ha cobrado especial atencién como una dimension capaz

de incidir en la competitividad.
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2.2.2.4. Dimension fisica

Las cifras de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en relacion con la salud y seguridad
ocupacional, han servido de herramienta a un acervo literario tan amplio como robusto. Junto con
esta, otras agencias internacionales como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
concuerdan en que la salud, seguridad y bienestar del trabajador es de primordial importancia, no
solo para este y su ndcleo familiar, sino para la productividad, sostenibilidad y competitividad de
los paises; en Ultimas para las economias del mundo (Ylikoski, 2016).

Un aspecto que subraya el bienestar del individuo es la promocién de la salud, definido como
el proceso que minimice o elimine sus riesgos, asi como el mantenimiento y promocion de la
habilidad para trabajar, lo cual depende de sostener el balance entre las dimensiones fisica,
mental y social (Sorensen et al., 2011) ademas de los habitos relacionados con la condicion fisica,
energia y vitalidad. En este sentido, Canton (2001) refiere que las personas son conscientes de
que la practica de actividad fisico-deportiva (que redunde en buena condicion fisica) contribuye a
que el cuerpo se encuentre mejor (en todos los niveles) y mas preparados para enfrentar los
diversos riesgos en materia sanitaria que cercan en nuestra vida cotidiana, teniendo en cuenta la
cobertura de nuestras necesidades basicas, asi como la disposicion de tiempo y recursos.

Si bien el concepto de salud tiene diversas acepciones desde varios campos disciplinarios, en
aras de integrar estas definiciones se considera lo que Cantdn (2001) sefiala en cuanto al caracter
“mas global” y multidimensional de salud: comprende buenas condiciones fisicas, psicologicas y
sociales, concepto este predominante en las definiciones internacionales actuales de salud, y en
esta linea la actividad fisica tiene una marcada incidencia en la calidad de vida en cuanto a
mejoras (condicion fisica, relaciones interpersonales, emociones positivas, entre otras) y

prevenciones (deterioro fisico, alteracién emocional, relaciones sociales poco efectivas, entre
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otras) por lo que el autor establece relaciones bidireccionales entre sus componentes y los

conceptos conexos a salud:

Figura 4. Relaciones bidireccionales entre sus componentes y los conceptos.
Salud fisiCamm— Actividad fisica

Salud psicol6gica®™== Bienestar

Salud social = Habitos de vida

Fuente: Elaboracion propia.

Los antecedentes literarios demuestran que el ejercicio fisico tiene una fuerte influencia en
factores distintos al de la salud fisica. Al respecto, varios estudios han evidenciado un incremento
de autoestima, disminucién de estrés y molestias fisicas, mejores relaciones sociales (vecinales y
familiares), mayor sentido de pertenencia hacia la comunidad y disfrute de la vida, ademas de
mejorar las practicas de autocuidado (Trejos & Meza, 2017). En efecto, aspectos emocionales
como ansiedad y depresion, estrés, mejora de la capacidad intelectual y cognitiva, han venido
involucrando el rol positivo de la actividad deportiva en su comprension y manejo (Ramirez,
Vinaccia, & Suarez, 2004). De acuerdo Castillo (2018) “solo una perspectiva sistémica bio-psico-
social-ambiental del ser humano permite entender que las diferentes funciones fisioldgicas y
cognitivas estan interrelacionadas y que cambios o modificaciones positivas en algunas de ellas
repercuten en cambios y modificaciones en esferas diferentes del organismo humano” (p. 26).

En consonancia con salud y bienestar, pero especialmente con la actividad deportiva, se
asocian los términos estilo de vida y calidad de vida, esta Gltima directamente influenciada por la
primera (Gutiérrez, 2000). La constitucion de los estilos de vida viene dada por la adquisicién de
diversos habitos (saludables o no saludables), lo cuales estan estrechamente vinculados a los
habitos de vida, por lo que seria mas apropiado hablar de habitos saludables de vida. Entre los

que se consideran mas favorables para la salud contempla los de una alimentacion correcta, una
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actividad fisica adecuada y unas pautas de descanso regulares y apropiadas (Hellin Gomez,
2002).

Al igual que términos como salud y bienestar, el deporte ha sido analizado desde distintos
campos del conocimiento (bioldgico, psicoldgico, médico, entre otros) y en diversos ambitos
como el escolar, el académico, el competitivo, entre otros, por lo que es apenas l6gico encontrar
toda una serie de acepciones del término. A pesar de las ventajas psicoldgicas y fisicas suscitadas
en estos estudios, otras investigaciones han demostrado la dificil tarea de sostener practicas
deportivas o actividad fisica programada en adultos. Estas actitudes y comportamientos, de
acuerdo con Yang (1988) tendrian su fuente en el escaso o uso inadecuado de instalaciones
deportivas, el desconocimiento de métodos apropiados que guien la practica deportiva y, no
menos importante, los propios problemas personales.

En este sentido, el estudio el efecto del ejercicio fisico en la productividad laboral y el
bienestar sugiere que el seguimiento de un programa de ejercicio fisico sistematizado y
controlado influye positivamente en la productividad, satisfaccion laboral y bienestar. Por tanto,
la investigacion sugiere la conveniencia de desarrollar programas con estas caracteristicas,
controlados por un profesional y adaptados idiosincrasicamente a las personas (De Miguel et al.,
2011).

Cumplir con estos logros implica, entre tantos factores, asegurar la salud mental y fisica del
individuo a través de la promocion y proteccion de este item. La evidencia muestra que, en el
largo plazo, este aspecto tiene efectos significativamente positivos en las organizaciones; las mas
exitosas y competitivas son aquellas que tienen los mejores registros en salud y seguridad, y por
ende trabajadores mas saludables y satisfechos (Burton, 2010). Aln mas, los efectos generales de

la salud del trabajador sobre la salud y prosperidad de la sociedad fueron reconocidos en 2008,
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afio en el que la OMS aprobd la Carta de Tallin, Sistemas sanitarios, salud y riqueza, en la que se

subrayd la conexién entre salud y riqueza. La Carta declara:

“Mas alla de su valor intrinseco, la mejora de la salud contribuye al bienestar social a través de su
impacto en el desarrollo econdémico, la competitividad y la productividad Los sistemas de salud de alto
rendimiento contribuyen al desarrollo econémico y la riqueza” (Tallin Charter, 2008)

Este circuito entre la buena salud del individuo y la alta productividad corporativa conlleva a
la prosperidad econémica de los paises y al bienestar socioeconémico del trabajador, este Gltimo
completa el ciclo si se considera precisamente como un aspecto determinante de la salud social,
pues por lo general las personas con mejor estatus socioeconémico tienen mejores condiciones de
salud que las personas en estado de pobreza (Burton, 2010). A continuacion, la figura 5

complementa esta serie de informacion.

Figura 5. Relacién entre la salud y la riqueza.

Productividad en
el trabajo

Optima salud Competitividad
del trabajador del negocio

Bienestar social Desarrollo econdmico
(riqueza) (prosperidad)

Fuente: Adaptado de (Burton, 2010).

El referente de entornos laborales saludables de la Organizaciéon Mundial de la Salud ([OMS],
2010) constituye un amplio estudio sobre las condiciones sanitarias de las personas en el entorno
laboral. En virtud de la extensa problematica que ha significado la salud y bienestar de las
personas, especialmente en relacion con sus actividades laborales, el estudio destaca la
importancia de implementar estrategias que promuevan de forma integrada la salud, seguridad y

bienestar del trabajador, asi como el desarrollo y aplicacion de politicas con este fin; la
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proteccion de la salud del individuo desde su lugar de trabajo; el acceso a servicios basicos de
salud ocupacional; la comunicacién pertinente para mejorar la salud del trabajador, y considerarla
en todos los contextos sociales en los que se encuentre inmersa, incluyendo el educativo. Por
medio de su modelo de Espacio Laboral Saludable, la OMS exhorta a todos los actores
involucrados a trabajar mancomunadamente para contribuir al desarrollo e implementacion de

estas politicas dirigidas a los entornos fisicos y psicosociales del trabajador (ver figura 6).

Figura 6. Espacio laboral saludable (OMS)
Modelo de Espacio Laboral saludable de la
OMS: Avenidas de Influencia, Proceso y
Principios Centrales

Liderazgo

e

Participacide o los
trabsjadores

Evaluar

Priorizar

Fuente: OMS (2010)



CAPITULO 3.
DISENO METODOLOGICO

44



45
3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque metodoldgico
Con el proposito de dar cumplimiento a lo planteado en los objetivos de esta investigacion, se

considero el enfoque cuantitativo, ante la necesidad de obtener datos reales para medir la variable

competitividad humana en la poblacion objeto de estudio. Esta medicidn permiti6 dar respuesta a

las preguntas planteadas y a validar las hipétesis formuladas a partir del anlisis de datos que se

realizé con el método estadistico aplicado. Las premisas anteriores, las confirma Hernandez

Sampieri (2018) con el planteamiento de las caracteristicas del enfoque cuantitativo, en las que se

encuentran:

e Refleja la necesidad de medir y estimar magnitudes de los fendmenos o problemas de
investigacion: ¢cada cuanto ocurren y con qué magnitud?

e Elinvestigador o investigadora plantea un problema de estudio delimitado y concreto sobre el
fendmeno, aunque en evolucion. Sus preguntas de investigacion versan sobre cuestiones
especificas

e Debido a que los datos son producto de mediciones, se representan mediante numeros

(cantidades) y se deben analizar con métodos estadisticos

Para este enfoque, si se sigue rigurosamente el proceso y, de acuerdo con ciertas reglas
I6gicas, los datos generados poseen los estandares de validez y confiabilidad, las conclusiones
derivadas contribuiran a la generacién de conocimiento.

3.2. Tipo y disefio de la investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva, ya que se especificaron las propiedades o

caracteristicas y se realizo el andlisis y descripcidn del nivel de la competitividad humana de los

colaboradores de la Universidad Simén Bolivar de acuerdo con el nivel jerarquico al que
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pertenecen en la institucion. El disefio fue de carécter transversal-exploratorio, por la tipologia de
la investigacion permite en un Gnico momento y por Unica vez aplicar el instrumento a los
funcionarios de la Universidad Simén Bolivar para medir y analizar la variable de competitividad
humana. Se determind que es exploratoria, al hacer una revision exhaustiva para referenciar
investigaciones relacionadas con el tema de la competitividad humana, se validd que carece de
guias de investigacion; a diferencia del tema competitividad empresarial; en lo que respecta a ser
competitivo desde lo humano, es muy limitada las investigaciones relacionadas con el tema y en
especial en esta poblacion a investigar. Esto se sustenta con lo expuesto por Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010), los estudios exploratorios se efectuan,
normalmente, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco
estudiado o que no ha sido abordado antes.

Esta tipologia investigativa permite analizar la variable competitividad humana desde una
mirada particular a lo general a través de la l6gica deductiva. En el marco de esta investigacion se
disefid un instrumento para medir la variable competitividad humana y las cuatro dimensiones
que se definieron en este estudio. Este instrumento fue validado por expertos que garantizaron la
confiabilidad, la validez y la objetividad de este.

3.3. Herramientas y estrategias metodoldgicas
3.3.1. Fuentes primarias y secundarias

Las fuentes de informacién primaria se obtuvieron a traveés del instrumento aplicado, esta
encuesta se disefid con el fin de recoger los datos necesarios para la obtencién de resultados
significativos. Se implementd la técnica encuesta, que acorde con los planteamientos de (Lopez
& Sandoval, 2016), se considera una de las técnicas mas usadas en las ciencias sociales; que dia a
dia trasciende en el &mbito de la investigacion cientifica. (Cordoba, 2005) & (Chagoya, 2008), la

describen como instrumento fundamental que facilita la recoleccién de informacion mediante un
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cuestionario de preguntas. Ademas, se empled como fuente primaria el documento de concepcion
de la estructura en la Universidad Simén Bolivar.

Para acceder a la poblacidn objetivo se solicitd la aprobacién y respaldo de la Vicerrectoria
Administrativa de la Universidad Simon Bolivar con el propdsito de ser autorizados para obtener
la informacion de los funcionarios que hicieron parte de la muestra. La Universidad cuenta con
bases de datos de carécter institucional que contempla informacion de cada funcionario,
especificamente para esta investigacion se proporcion6 datos basicos de identificacion, cargo y
los correos electrdnicos institucionales; con esta informacion fue posible contactarlos y enviar la
informacion sobre el proposito y la intencion de medir el nivel de la competitividad humana en la
institucion.

Las fuentes secundarias se obtuvieron mediante la indagacion y analisis de fuentes teoricas
como lo son los libros, tesis y los articulos cientificos, que contribuyeron a la formulacion de un
referente tedrico de esta investigacion. Con esta indagacion bibliografica se define nuestra
variable competitividad humana y las cuatro (4) dimensiones que lo conforman: Intelectual,
espiritual, emocional y fisica.

3.3.2. Técnicas e instrumentos de la investigacion

En esta investigacion se planted una estrategia metodoldgica, que ain en medio de las
condiciones en la que se encontraba la poblacién objetivo, como es el trabajo virtual desde casa,
se logro determinar el nivel de la competitividad humana en los colaboradores de la universidad
Simén Bolivar, sede Barranquilla. Ademas, permitié hacer un comparativo por nivel del cargo y
las dimensiones que determinan la competitividad humana.

Para ello, se disefid una encuesta que fue aplicada de manera virtual, facilitando el envio del
instrumento a toda la poblacidon, obtener datos y hacer el analisis estadistico de la informacion. Se

siguio6 un patrén especifico de preguntas que fue orientado por los asesores expertos. EI propdsito
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de esta asesoria fue garantizar que el instrumento facilitaba la contabilizacion y comprobacion de
resultados a través de los procedimientos estadisticos.

De acuerdo con lo anterior, se estructurd un instrumento, conformado por cuarenta y cuatro
(44) items que pretendieron evaluar la variable competitividad humana; desde sus cuatro (4)
dimensiones: intelectual, espiritual, emocional y fisica. Estas afirmaciones fueron disefiadas con
el propdsito de determinar la recurrencia de cada comportamiento asociado; para ello se conto
con cinco opciones de respuesta tipo escala Likert: (1) Nunca (2) Rara vez (3) Algunas Veces (4)
Casi siempre (5) Siempre. Adicionalmente para analizar los resultados finales, se tuvo en cuenta

la siguiente escala.

Tabla 3. Nivel de la competitividad institucional.

NIVEL DE COMPETITIVIDAD INSTITUCIONAL
BAJO 1-17
MEDIO 1,8-33
ALTA 3,4-50

Fuente: Elaboracion propia

El item 23 del instrumento fue planteado de manera inversa o en negativo, como estrategia
para ejercer control sobre la dindmica de respuesta de los participantes y garantizar la objetividad
en las respuestas. Ello implica que la escala de valoracidn de este item sea inversa también, es
decir, contrario que en los demas items, la opcion de respuesta que refleja mas afinidad con la
competitividad humana es el 1 y el que menos refleja afinidad es el 5. En consecuencia, a la hora
de hacer el analisis estadistico de la informacion, en la fase de preparacion de datos, se hizo un
proceso de recalculo para homogenizar las escalas, sustituyendo las respuestas “1” por “5”, “2”
por “4”, “4” por “2”y “5” por “1”. Luego de esta recodificacion, las respuestas al item 23, fueron
procesadas de la misma manera que todos los demas.

Este producto, en su primera version fue sometido a revision, por parte de los asesores de la

investigacion y el estadistico experto, quienes realizaron los ajustes en temas de redaccion,
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interpretacion y objetivo de las afirmaciones. Lo que permitié la depuracion y correccion de

todas las preguntas, especificamente por temas de redaccion, uso de términos, aunque se

conservo la misma intencion. Todas las dimensiones fueron sensibles de mejora.

Con el proposito de mejorar el instrumento se continud con la revision y asesoria en tema

de metodologia y en andlisis estadistico de la informacion; con la finalidad de afinar los

detalles e ir considerando temas como la validacion de este. Como resultado de este proceso,

después de varias revisiones y debates, se consider6 que todas las afirmaciones eran pertinente

y coherentes con las dimensiones y los indicadores a medir. Al final de la revision, se

conservo el total de afirmaciones formuladas, quedaron un total de cuarenta y cuatro (44).

Finalmente, aprobado el instrumento, quedaron distribuido los items de la siguiente manera:

Tabla 4. Namero de afirmaciones por indicador.

Variable Subvariable Indicadores N° de afirmaciones
Reconocimiento de las habilidades
. Dellal 4
Dimension intelectuales
Intelectual Aplicacién del conocimiento Del5al 8
Apertura a nuevos aprendizajes Del 9al 12
Conciencia del propésito de vida Del 13 al 16
o Dimension Espiritual Conciencia del equilibrio interior Del 17 al 20
Competitividad _ _
Creencias espirituales Del 21 al 24
humana :
] N Empatia hacia el otro Del 25 al 29
Dimension _ i _
] Armonia en las relaciones interpersonales
Emocional . . Del 30 al 34
y espacio de trabajo
Equilibrio entre salud y vida laboral Del 35 al 39
Dimension Fisica Equilibrio entre interés personal y vida
Del 40 al 44

laboral

Fuente: Elaboracion propia

Con el instrumento validado y aprobado, se procedio a definir el tamafio de la muestra:

Para ello, se aplico la encuesta a una muestra piloté conformada por 20 personas del area de

Talento Humano, asi: Nivel estratégico uno (1) Nivel Tactico uno (1) Nivel operacional




50
catorce (14) y Nivel auxiliar cuatro (4). El propoésito de la prueba piloto fue determinar que el
analisis estadistico a realizarse fuese confiable y las conclusiones sean extrapolables a la
poblacion completa, para ello se tuvo en cuenta los siguientes pilares: Un buen proceso de
muestreo, seleccion de la metodologia de anélisis y ejecucion de la metodologia seleccionada.

En ese sentido, lo primordial del muestreo era la base del levantamiento de informacion.
Ahora bien, la calidad del muestreo fue vital para seleccionar el método adecuado, el tamafio y la
seleccion de la muestra, de tal manera que los colaboradores seleccionados representaran aquellos
que no participaron en la encuesta. Por otro lado, la muestra piloto, luego hizo parte de la muestra
definitiva, es decir, los colaboradores que participaron en el pilotaje conformaron parte de la
muestra final.
3.3.2.1. Tecnica de recoleccion de datos

La encuesta se aplicé de manera virtual a todos colaboradores que tienen contrato fijo vigente
con la Universidad Simén Bolivar, es decir setecientos cuarenta y tres (743) colaboradores, todos
con acceso al enlace que fue enviado a los correos electronicos institucionales. Para la
recoleccion de datos se empleo el software gratuito Google Forms, gracias a esta herramienta
facilité las encuestas en linea. Este mecanismo proporciond la informacion necesaria y los
gréficos de las respuestas en tiempo real.

Los funcionarios que participaron en la medicion pertenecen a un nivel jerarquico de la
Universidad. Asi mismo, al tener contrato vigente facilito la comunicacién por los correos
electronicos institucionales que fueron facilitados por el area de contratacion de la Institucion.

Dando cumplimiento a la planeacion del presente trabajo de investigacion se estimo para la
recoleccion de datos tres (3) meses. Durante este periodo de tiempo se contempld: el envio de la
encuesta a los funcionarios de la muestra, el tiempo de respuesta de los participantes para

contestar la encuesta, la tabulacién de la informacion, andlisis e interpretacion de los resultados.



3.4. Hipotesis y variables
3.4.1. Hipotesis

Para la esta investigacion se plantean las siguientes hipotesis:

e HI: La competitividad humana tiene las mismas caracteristicas en todos los niveles
jerarquicos de la Universidad Simén Bolivar.

e HO: La competitividad humana no tiene las mismas caracteristicas en todos los niveles
jerarquicos de la Universidad Simén Bolivar.

e HA: Las caracteristicas de la competitividad humana son indiferentes en los niveles
jerarquicos de la Universidad Simon Bolivar.

3.4.2. Variables

3.4.2.1. Definicion de la variable

En lo que corresponde a la presente investigacion la variable a estudiar es la
“Competitividad Humana” en los colaboradores de la Universidad Simon Bolivar de la sede
Barranquilla. En este sentido, se construy0 un concepto propio que denota que la
competitividad humana, es la capacidad que tiene el individuo para desarrollar ventajas
competitivas mediante un equilibrio entre las dimensiones intelectual, espiritual, emocional y
fisica para obtener una posicion destacada en el &mbito personal y organizacional.

Asi mismo, la definicion de la variable competitividad humana, se construye a partir de los
postulados de Acevedo (2011) y Fernandez & Zambrano (2020) que denotan que la
competitividad humana es una caracteristica propia del ser humano para competir, satisfacer
objetivos personales y organizacionales reflejandolo en la capacidad para asociar
conocimientos; actitudes; aptitudes; estabilidad mental; emocional y espiritualidad; con la

satisfaccion personal y profesional.
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Por consiguiente, fortalecer la competitividad humana en los colaboradores de la universidad
Simoén Bolivar, permite no solo estudiar la competitividad desde el factor humano, sino ademés a

partir de los resultados identificar planes de desarrollo en pro del fortalecimiento de estas.

Tabla 5. Variables e indicadores presentes en el instrumento.

Variable Subvariable Indicadores
Reconocimiento de las habilidades intelectuales
Dimension Intelectual Aplicaciéon del conocimiento

Apertura a nuevos aprendizajes

Conciencia del propésito de vida

Dimension Espiritual Conciencia del equilibrio interior
Competitividad humana Creencias espirituales
Empatia hacia el otro
Dimension Emocional Armonia en las relaciones interpersonales y espacio de
trabajo

Equilibrio entre salud y vida laboral

Dimensién Fisica

Equilibrio entre interés personal y vida laboral

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Disefio de Muestreo

Para caracterizar algunos factores y como estos estan asociados y son determinantes en la
Comepetitividad Humana en el cuerpo de colaboradores de la Universidad Simon Bolivar Sede
Barranquilla, y con la intencidn de garantizar la mayor diversidad en la muestra seleccionada, se
decidié aplicar un disefio de encuesta por muestreo probabilistico estratificado (Heeringa et al.,
2010; Otzen & Manterola, 2017), que permita alcanzar niveles deseados de representatividad y
confiabilidad para garantizar la inferencia, requiriendo de bajos consumos de recurso.

Para la realizacion del disefio de muestreo se ha tenido en cuenta la division del talento
humano de la institucién en la sede de Barranquilla por sus niveles de cargo, la cual es la
siguiente: Nivel Auxiliar, Nivel Operacional, Nivel Tactico, Nivel Estratégico.

3.5.1. Poblacién Objetivo
Todo proceso de muestreo probabilistico requiere de una poblacion objetivo plenamente

definida y deseablemente tangible, en la cual cada individuo sea identificable y susceptible de ser




encuestado (Alvi, 2016), aunque en la practica esto no siempre es posible. Para esta
investigacion se han definido para cada departamento la poblacién objetivo siguiente: El
conjunto de todos los empleados de la Universidad Simon Bolivar Sede Barranquilla.

Para efectos de la presente investigacion la poblacion objeto de estudio ha sido dividida en
dos poblaciones: la poblacién 1, que estd conformada por 323 profesores de planta con o sin
funciones administrativas y la poblacion 2 conformada por 420 administrativos. Se seleccion6
para la poblacion Profesores de Planta teniendo en cuenta que su contrato esta vigente durante
todo el afio académico y esto facilito la accesibilidad para la aplicacion del instrumento de
medicion y recoleccion de resultados.

3.5.2. Unidad de Analisis

La unidad de analisis o unidad altima de muestreo (UUM) son los individuos que laboran
en la sede Barranquilla de la Universidad Simon Bolivar.
3.5.3. Alcance de la Encuesta

Puesto que los resultados de esta investigacion son de gran relevancia e interés para la
institucion, los procedimientos de muestreo y de analisis de resultados son tales que garanticen
la representatividad y la inferencia hacia el total de la poblacién objetivo con adecuados
niveles de precision y fiabilidad.

3.5.4. Marco Muestral y Disefio de Muestreo

En este estudio se cuenta con un marco muestral predeterminado y claramente definido que
lista todas y cada una de las unidades de analisis que nos interesan para derivar nuestra
muestra directamente de €él. EI marco muestral esta constituido por 743 empleados activos, de
los cuales, 154 pertenecen al nivel Auxiliar, 518 al nivel Operacional, 50 al nivel tactico y 21

al nivel Estratégico.
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3.5.5. Disefio De Muestreo

Se calcula el tamafio de una muestra aleatoria de empleados de acuerdo con la variabilidad del
estimador de proporcién bajo la consideracion de méxima indeterminacion (Skinner &
Wakefield, 2017). El tamafio de muestra obtenido se ha distribuido por estratos (niveles de cargo)
a través del método de afijacion proporcional (dado que no se cuenta con informacion sobre la
variabilidad de las variables de interés (Hansen et al, 1953; Tillé, 2005), la seleccion de
empleados, dentro de cada estrato, se hace de acuerdo con un disefio de muestreo aleatorio simple
sin reemplazo.
3.5.6. Tamario de la muestra

Como se menciond anteriormente el tamafio de la muestra de UUM’s (empleados de la
institucion en la sede Barranquilla), se determiné de acuerdo con la variabilidad del estimador de
proporciones considerando el principio de maxima indeterminacion, a través de la expresion:

Z%F(l— P)N(Deff)(r)

"TeW-1D+Z22P(1-P)
z

Donde:

n: Tamafio de la muestra.

Za = El valor del percentil 95 de la distribucicn normal estandar.
2

P = Valor de la proporcién muestral.

N = Tamaifio de la pablacicn.
Deff = Efecto del disefio en el tamafio de la muestra por conglomeracicn.
1 = Factor de ajuste de la muestra por posibles casos de no respuesta

g = Error maximae permitide en la estimacion,



Za = 195996
P =05

N = 743,
Deff=13
r=1.05

£ =0.05

_ (1.95996)2(0.5)(0.5)(743)(1.3)(1.05) _
™ T (0.05)2(742) + (1.95996)2(0.5)(05)
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Para cada estrato (nivel de cargo) se calcula el tamafio muestral, basado en la expresion

siguiente para la afijacion proporcional al tamafio (Alvi, 2016):

n;, = ﬁ n
h N

Donde:

n;,: Tamarfio de la muestra en cada estrato,
N; = Tamafio de cada estrato.
N = Tamaiie de la pablacicn.

1 = Tamafio de la muestra total

Nivel Auxiliar
N, = 154

N =743
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n = 346
154
n, =——346 X 72
743

Nivel Operacional

N, =518
N =743
n = 346

518
n;, = —— 346 & 242
743

Nivel Téctico
N, =50
N =743
n = 346

50
ny, = =346 % 24

Nivel Estratégico

N,=21
N =743
n = 346

21
ny, = =346 7 10

Notese que por efectos de las aproximaciones en los calculos y por trabajar con valores

enteros para las unidades de muestreo el tamafio de la muestra se aument6 a 348 en vez del valor



inicial de 346. La tabla 6 muestra la informacion acerca de los tamafos de los estratos, los

tamafios minimos de muestra y los tamafios efectivamente alcanzados.

Tabla 6. Distribucion de tamafios de muestra por niveles de cargo

Nivel de Cargo T. Estrato T. Muestra Objetivo T. Muestra Alcanzado
Auxiliar 154 72 80
Operacional 518 242 246
Téctico 50 24 31
Estratégico 21 10 10
Totales 743 348 367

Fuente: Elaboracion propia

3.5.7. Seleccién de la Muestra
3.5.7.1. Criterio de inclusion

Se han incluido individuos que sean empleados activos en la Universidad Simén Bolivar y
laboren en la sede Barranquilla.
3.5.7.2. Criterio de Exclusion

Se han excluido los individuos que al momento de la encuesta no tengan contrato vigente
con la Universidad Simon Bolivar o no laboren en la sede Barranquilla. También aquellos
individuos que por sus condiciones laborales o cotidianas les sea imposible o muy dificil
acceder a un equipo de computo y conexion a internet, esto debido que la encuesta serd 100%
mediada por la virtualidad.
3.5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
3.5.8.1. Confiabilidad del instrumento

Para el proceso de validacion del instrumento, se realizé inicialmente la validacion
cualitativa del instrumento a través de juicios de expertos, conformado por las especialistas
Viviana Cervantes Atia candidata a doctora en administracién y la magister en procesos
humanos, Rosalba Pérez Fontalvo. Para la validaciéon cuantitativa se hizo con el método de

omega de McDonald, que permitié determinar la fiabilidad de la consistencia interna del
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instrumento. El método de consistencia interna permite estimar la fiabilidad de un instrumento de
medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o una
Unica dimensién tedrica de un constructo latente que se conoce como una medida de la fiabilidad
de la consistencia interna de los items que forman una escala de medida. (Frias-Navarro, 2019).

La medida de la consistencia interna mediante el alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estdn altamente
correlacionados entre si (Welsch & Zhou, 2007). Al menos se necesitan dos items para poder
estimar el valor del coeficiente alfa de Cronbach (es recomendable tener al menos 3 items en la
escala) y cuanto mayor el nimero de items mayor sera la fiabilidad de la escala. Todas las escalas
de respuesta que utilizan la escala tipo Likert son politdmicas, es decir, tienen mas de dos
alternativas de respuesta. Se trata de escalas de respuesta ordenada o graduadas porque la
asignacion de los numeros enteros a las distintas opciones de respuestas es una escala ordinal. A
partir de las puntuaciones obtenidas por distintos sujetos en un mismo item se pueden realizar
inferencias sobre quiénes tienen una actitud mas o menos favorable, pero no se puede determinar
cuél es la distancia entre los sujetos que responden con alternativas diferentes. Estrictamente
hablando, no se trata de escalas de respuesta de intervalo sino ordinales. De ahi que, en general, si
las opciones de respuesta son de 6 0 menos se recomiende optar por el estadistico de Omega
(Frias-Navarro, 2019).

El coeficiente omega de McDonald se aplica cuando la escala de respuesta es ordinal y, en
ocasiones se considera mas adecuado, pues el alfa de Cronbach tiene como supuesto aplicarse
cuando la escala de respuesta de las variables es de naturaleza continua (escala de intervalo). El
coeficiente de consistencia interna ordinal omega es conceptualmente semejante al alfa de
Cronbach y la diferencia principal se encuentra en que el omega se basa en la matriz de

correlacion policérica entre los items (méas adecuada para datos ordinales) en lugar de la matriz



de covarianza (correlacion) de Pearson (mas adecuada para datos continuos) y por ello es méas
apropiado para estimar la consistencia interna cuando los datos son ordinales (Ruiter et al.,
2014).

En definitiva, no se aconseja estimar el alfa de Cronbach cuando no se cumple el supuesto
de tau-equivalencia de los items, los errores estan correlacionados y la escala de medida no es
de intervalo y tiene siete 0 menos alternativas de respuesta. Requisitos, por otra parte, dificiles
de cumplir en los instrumentos de medida que se aplican en general en las Ciencias Sociales y
la Psicologia (Dunn et al., 2014) y, por lo tanto, se necesitara estimar otros coeficientes como
el omega de McDonald que es mas robusto (Viladrich et al., 2017). Para considerar un valor
aceptable de confiabilidad mediante el coeficiente omega, éstos deben encontrarse entre 0.70 y
0.90 (Campo- Arias & Oviedo, 2008), aunque en algunas circunstancias pueden aceptarse
valores superiores a 0.65 (Katz, 2006).
3.5.8.2. Analisis de la confiabilidad

En esta investigacion se utilizaron los coeficientes Omega para reportar la confiabilidad de
los resultados. Los calculos se hicieron con la funcion “reability” del paquete semTools
(Miller et al., 2021).

Puesto que, dentro de este instrumento, los factores pueden ser consideradas subescalas en
si mismas, se presentan los valores de consistencia interna para cada una de ellas. La tabla 7
muestra la consistencia interna (omega) para cada factor. Los valores Omega estan
discriminados en consistencia total (consistencia de la subescala), general (consistencia de la
orientacion de los items hacia el constructo general) y grupal (consistencia de los items hacia
la subescala). Se observa que el valor minimo para Omega (0.651) se alcanza en el factor

Intelectual, mientras que los demas factores oscilan, entre 0.663 y 0.902.
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Tabla 7. Medidas de consistencia interna por factor.
Omega Intelectual Espiritual ~ Emocional ~ Fisica

Total 0.850 0.816 0.902 0.868
General 0.850 0.816 0.902 0.868
Grupal 0.651 0.663 0.688 0.688

Fuente: Elaboracion propia

3.5.9. Validez del instrumento
3.5.10. Descripcion de la Metodologia del Anélisis Factorial (FA)

El Anélisis Factorial (FA, por sus siglas en inglés) es un modelo estadistico que representa las
relaciones entre conjuntos de variables. Plantea que estas relaciones pueden explicarse a partir de
una serie de variables no observables (Latentes) denominadas factores, siendo el nimero de
factores substancialmente menor que el de variables (Ferrando Piera & Anguiano Carrasco,
2010). El Analisis Factorial (FA), es una de las técnicas analiticas mas utilizada para conjuntos de
variables cuantitativas continuas, por su facilidad para definir una métrica entre ellas, sin
embargo, es también frecuente que dichas escalas posean una metrica mas proxima a niveles de
medida categoéricos, cualitativos, discretos, nominales, ordinales, todos ellos considerados no
métricos (Gonzélez et al., 2011).

Previo al desarrollo de este tipo de analisis, es imprescindible verificar la adecuacion de la
técnica a los datos disponibles. Uno de los requisitos que deben cumplirse para la aplicacion de
esta técnica al andlisis de informacion proveniente de un instrumento aplicado a una muestra de
individuos, es que las variables sean concomitantes. En este sentido, conviene estudiar la matriz
de correlaciones entre todos los items del instrumento con el objetivo de decidir si es apropiado o
no someterla a un proceso de factorizacion. La existencia de correlaciones altas en dicha matriz
nos permite deducir la existencia de una interdependencia entre las mismas, suponiendo

recomendable el empleo de esta técnica. Su estudio viene determinado por diversos



procedimientos estadisticos que, una vez aplicados, velaran por el empleo o no del analisis
factorial. Estas técnicas son (Gonzalez, 2003): Identificacion del Determinante de la Matriz de
Correlaciones, Test de esfericidad de Barlett, Medida de adecuacion de la muestra de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO), Medida de adecuacion de la Muestra MSA y la verificacion del
supuesto de multinormalidad.

Para realizar el FA es importante calcular algunas medidas o criterios que permitan decidir
si es viable llevar a cabo el Analisis Factorial con los datos y muestras disponibles. Entre los
principales criterios a analizar tenemos, El determinante de la matriz de correlaciones: Si
dicho determinante es muy bajo, entonces significa que existen variables con
intercorrelaciones muy altas, y entonces es factible continuar con el anélisis factorial. Sin
embargo, el determinante no debe ser igual a cero, pues en este caso la estructura de los datos
no seria valida para ejecutar un FA (Montoya Suarez, 2007). El Test de Esfericidad de
Bartlett: Se utiliza para probar la Hipdtesis Nula que afirma que las variables no estan
correlacionadas en la poblacién. Es decir, comprueba si la matriz de correlaciones es una
matriz identidad. Se puede dar como validos aquellos resultados que nos presenten un valor
elevado del test y cuya fiabilidad sea menor a 0.05. En este caso se rechaza la Hipdtesis Nula 'y
se continta con el Anéalisis (Montoya Suérez, 2007). El indice Kaiser-Meyer-Olkin: Mide la
adecuacion de la muestra. Indica qué tan apropiado es aplicar el Analisis Factorial. Los valores
entre 0.5y 1 indican que es apropiado aplicarlo (Montoya Suéarez, 2007).

Celik et al. (2018) muestran una serie de umbrales para interpretar los resultados de los

procedimientos de andlisis de adecuacion de la muestra, estos se presentan en la tabla 8.

Tabla 8. Umbrales para la interpretacion de los resultados de los anélisis de adecuacion.
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p-valor:
Test de Barttelt
Test de Mardia
KMO y SMA Determinante Test de Henze-Zirkler
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Test de Royston

0.90-1.00 Meritorio 0.00 - 0.05 Excelente 0.00-0.01 Alta Significancia
0.80-0.89 Bueno 0.06 - 0.10 Bueno 0.02- 0.05 Buena Significancia
0.70-0.79 Regular 0.10-0.20 Regular 0.06 - 0.10 Regular Significancia
0.60 - 0.69 Pabre 0.20 0 més Malo 0.10 0 méas No Significante

0.50-0.59 Mediocre
0.00-0.49 Inaceptable

Fuente: Elaboracion propia

e Rotacion de los Factores Iniciales: con frecuencia es dificil interpretar los factores iniciales,
por lo tanto, la extraccion inicial se rota con la finalidad de lograr una solucién que facilite la
interpretacion. Hay dos sistemas basicos de rotacion de factores, los métodos de rotacion
ortogonales (mantienen la independencia entre los factores rotados: varimax, quartimax y
equamax) y los métodos de rotacion no ortogonales (proporcionan nuevos factores rotados
que guardan relacion entre si) (Montoya Suarez, 2007).

e Multicolinealidad: cada una de estas pruebas de hipdtesis, contrasta la hipétesis nula: “El
conjunto de variables tiene distribucion normal multivariada” contra la hipdtesis alterna: “El
conjunto de variables NO tiene distribucion normal multivariada”.

Cuando el supuesto de multinormalidad es violado de manera significativa, se acude a los
métodos de estimacion robustos. Estos métodos corrigen la desviacion de la multinormalidad de
los datos y estiman, el estadistico de prueba, los errores tipicos y los indices de ajuste robustos
(Cava et al., 2015).

3.5.11. Analisis y Estructura del Instrumento
La estructura propuesta para la organizacion de los items y dimensiones en el instrumento esta

dada por: Cuatro (4) dimensiones (Intelectual, Espiritual, Emocional y Fisica), cuarenta y cuatro

(44) items que evaltan el constructo Competitividad Humana. La organizacion es la siguiente:

e Dimension Intelectual. Esta conformada por los indicadores “Reconocimiento de

habilidades intelectuales (Rhi)” explorada a través de los items I1 a 14, “Aplicacion del
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conocimiento (Ac)” visualizada en los items 15 a I8 y “Apertura de nuevos aprendizajes
(Ana)” visualizada en los items 19 a [12.

e Dimension Espiritual. La conforman los indicadores “Conciencia del proposito de la vida
(Cpv)” explorada en los items 113 a I16, “Conciencia del equilibrio interior (Cei)”
materializada en los items 117 a 120 y “Creencias espirituales (Ce)” visualizada en los items
121 a 124.

e Dimension Emocional. Conformado por los indicadores “Armonia en las relaciones
interpersonales y espacio de trabajo (Ariet)” a través de los items 125 a 129 y “Empatia hacia
el otro (Eo)” visualizada en los items 130 a 134.

e Dimension Fisica. Explicada a través de los indicadores “Equilibrio entre salud y vida
laboral (Esv)” explorada en los items 135 a 139 y “Equilibrio entre interés personal y vida
laboral (Eiv)” items 140 a 144.

Cada item se evalta con una escala de Likert de cinco (5) niveles ordenados de manera
descendente en cuanto a la percepcion del nivel de cumplimiento de la caracteristica evaluada
en el item. Este instrumento fue diligenciado por un total de trecientos sesenta y siete (367)
participantes con diferentes niveles de cargos (Estratégicos, Tactico, Operacional y Auxiliar).

Es importante anotar que, por la naturaleza de los datos, en lugar de calcular las matrices de
correlacion de Pearson, se calcularon las matrices de correlacion policéricas y fueron usadas
en todos los procedimientos (Freiberg, Stover, De la Iglesia & Fernandez, 2013)

El método de estimacidn que se eligio fue el de minimos cuadrados generalizados (gls)
debido a que es robusto y no paramétrico y las caracteristicas de la informacion a procesar asi

lo exigieron; el método de rotacion de factores aplicado fue el promax, que supone una



64

rotacion oblicua, la cual es mas compatible con los datos brutos que el supuesto de ortogonalidad
de otros métodos.

3.5.12. Medidas de Adecuacion de la Muestra

indice de Adecuacion Muestral Individual (MSA)

Las funciones utilizadas para todos estos calculos fueron, “polychoric” y “cortest.bartlett™ del
paquete “psych” (Procedures, 2021), “det” del paquete “base” (R Core Team, 2020) y “KMOS”
del paquete “REdaS” (Maier, 2015).

Las medidas de adecuacion muestral para items individuales estan dadas en la tabla 9. Como
puede verse, todos los valores de MSA son superiores o iguales a 0.80. El valor de KMO (0.88)
como medida de adecuacion general de la muestra es bueno. El determinante de la matriz de
correlaciones (7-264 X 107%) es excelente. Por Gltimo, el p-valor (0.000) en la prueba de
esfericidad de Barttlet demuestra con una alta significancia que el conjunto de variables no es
esferico (ver tabla 10).

En conclusion, en materia de correlaciones entre items, la muestra es adecuada para ser

sometida al analisis factorial.

Tabla 9. Medidas individuales de adecuacion de la muestra.
indice de Adecuacién Muestral Individual MSA

item 11 12 13 14 15 16 17 18 19

MSA 0.90 0.90 0.88 0.91 0.87 0.93 0.95 0.92 0.90
item 110 111 112 113 114 115 116 117 118
MSA 0.89 0.91 091 0.90 0.89 0.90 0.42 0.93 0.87
item 119 120 121 122 123 124 125 126 127
MSA 0.91 0.92 0.83 0.60 0.82 0.81 0.87 0.87 0.92
item 128 129 130 131 132 133 134 135 136
MSA 0.86 0.92 0.91 0.92 0.93 0.94 0.94 0.75 0.82
item 137 138 139 140 141 142 143 144

MSA 0.86 0.77 0.82 0.80 0.81 0.90 0.83 0.87

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10. Prueba de esfericidad de Barttlet
Chi-Cuadrado Grados de Libertad p-valor
1564.811 946 0.000

Fuente: Elaboracion propia
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Supuesto de multinormalidad

Las funciones utilizadas para estos calculos fueron “hzTest”, “mardiaTest” y “roystonTest”
contenidas en el paquete “MVN” (Korkmaz & Goksuluk, 2019) . En cada uno de los tres test
de multinormalidad ejecutados se obtuvo un p-valor (menor a 0.05), lo cual nos lleva al
rechazo de la hipotesis nula con alta significancia estadistica, es decir, el conjunto de variables
no responde a una distribucién multivariada (tabla 11). Las estimaciones deben hacerse por

procedimientos robustos y no paramétricos.

Tabla 11. P-valor para las pruebas de multinormalidad.

Test p-valor
Mardia 0.009
Henze-Zirkler 0.000
Royston 0.000

Fuente: Elaboracion propia
Con la estructura elegida, de cuatro factores (Dimensiones) suprimiendo treinta y uno (31)
items, se reportan las cargas factoriales en la tabla 12 (se han eliminado las cargas menores de

0.600 para garantizar un mejor ajuste).

Tabla 12. Cargas factoriales. Instrumento suprimiendo 31 items.
GS1 GS2 GS3 GS4

11

12

13

14

15 0.62
16 0.63
17

18 0.63
19 0.65
110

111 0.64
112

113

114

115

116

117

118

119

120

121
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GS1 GS2 GS3 G4

122 0.69
123 0.62
124
125
127 0.64
128
129
130 0.68
131 0.68
132 0.65
133
134 0.63
135
136
137
138
139
140 0.60
141
142 0.60
143 0.71
144 0.64
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con estudios teoricos, la competitividad humana es explicada por cuatro (4)
Dimensiones (factores) que son: Dimension Intelectual, Dimensién Espiritual, Dimension
Emocional y Dimension Fisica. La mejor estructura en términos de ajustes fue el modelo
conformado por dieciseis (16) items, los cuales son: 15, 16, 18, 19, 111, 122, 123, 127, 130, 131, 132,
134, 140, 142, 143, 144.

Se procedio nuevamente al calculo de las medidas de adecuacion y la verificacion del supuesto
de multinormalidad, lo cual genera nuevos factores.

Las medidas de adecuacion muestral para items individuales estan dadas en la tabla 10. El
valor de KMO (0.83) como medida de adecuacion general de la muestra es bueno. Por ultimo, el
p-valor (0.000) en la prueba de esfericidad de Barttlet demuestra con una alta significancia que el
conjunto de variables no es esférico (tabla 13).

En conclusion, en materia de correlaciones entre items, la muestra es adecuada para ser

sometida al analisis factorial.



Tabla 13. Medidas individuales de adecuacién con 16 items.
Indice de Adecuacion Muestral Individual MSA
item 15 16 18 19 111 122 123 127 1.30
MSA 082 085 087 087 084 050 0.68 088 0.85
ftem 131 132 134 140 142 143
MSA 088 085 088 0.82 0.88 0.75
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14. Prueba de esfericidad de Barttlet con 13 items.
Chi-Cuadrado Grados de Libertad p-valor

474.7597 120 0.000
Fuente: Elaboracion propia

En cada uno de los tres test de multinormalidad ejecutados se obtuvo un p-valor (0.000), lo
cual nos lleva al rechazo de la hipotesis nula con alta significancia estadistica, es decir, el
conjunto de variables no responde a una distribucion multivariada (tabla 15). Las estimaciones
deben hacerse por procedimientos robustos y no paramétricos.

Tabla 15. P-valor para las pruebas de multinormalidad con 16 items.

Test p-valor
Mardia 0.000
Henze-Zirkler 0.000
Royston 0.000

Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje de varianza explicada por cada uno de los factores seleccionados y el
acumulado por los cuatro (4) factores, se muestran en la tabla 16. Como puede verse, los
cuatro factores explican el 48.00% de la varianza.

Tabla 16. Varianza explicada y acumulada por los 4 factores con 16 items.

Factor GLS1 GLS2 GLS3 GLS4
Proporcion de Varianza explicada 0.16 0.14 0.11 0.07
Varianza Acumulada 0.16 0.30 0.41 0.48

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 7 se puede apreciar que no todos los items tienen cargas superiores a 0.06 asi

las cosas se suprime los items 15, 122 y 127.
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Figura 7. Estructura del instrumento con 16 item
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Fuente: Elaboracion propia

La mejor estructura en términos de ajustes fue el modelo conformado por trece (13) items, los
cuales son: 16, 18, 19, 111, 123, 130, 131, 132, 134, 140, 142, 143 y 144, la estructura del instrumento
se muestra a continuacion (ver figura 7). Se procedié nuevamente al calculo de las medidas de
adecuacion, la verificacion del supuesto de multinormalidad, lo cual genera una nueva
configuracién de los factores.

Las medidas de adecuacion muestral para items individuales estan dadas en la tabla 16, como
puede verse, todos los valores de MSA son superiores o iguales a 0.75. El valor de KMO (0.83)
como medida de adecuacién general de la muestra es bueno. Por ultimo, el p-valor (0.000) en la
prueba de esfericidad de Barttlet demuestra con una alta significancia que el conjunto de
variables no es esférico (tabla 17). En conclusién, en materia de correlaciones entre items, la

muestra es adecuada para ser sometida al andlisis factorial.

Tabla 17. Medidas individuales de adecuacién con 13 items.

indice de Adecuacién Muestral Individual MSA

Item 16 18 19 111 123 1.30 131 132 134
MSA 0.86 0.85 0.86 0.81 0.83 0.82 0.86 0.84 0.85
item 140 142 143
MSA 0.84 0.87 0.75

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 18. Prueba de esfericidad de Barttlet con 13 items.
Chi-Cuadrado Grados de Libertad p-valor

338.4098 78 0.000
Fuente: Elaboracion propia

En cada uno de los tres test de multinormalidad ejecutados se obtuvo un p-valor menor que
0.05, lo cual lleva al rechazo de la hip6tesis nula, es decir, el conjunto de variables no
responde a una distribuciéon multivariada (tabla 18). Las estimaciones deben hacerse por

procedimientos robustos y no paramétricos.

Tabla 19. P-valor para las pruebas de multinormalidad con 16 items.

Test p-valor
Mardia 0.001
Henze-Zirkler 0.000
Royston 0.000

Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje de varianza explicada por cada uno de los factores seleccionados y el
acumulado por los cuatro (4) factores, se muestran en la tabla 19. Como puede verse, los

cuatro factores explican el 52% de la varianza.

Tabla 20. Varianza explicada y acumulada por los 4 factores con 13 items.

Factor GLS1 GLS2 GLS3 GL34
Proporcion de Varianza explicada 0.17 0.17 0.07 0.07
Varianza Acumulada 0.17 0.34 0.46 0.52

Fuente: Elaboracion propia

En las figuras 8 se puede apreciar como los factores conservan estructuras de baja
complejidad, es decir, los items cargan fuertemente sobre cada uno de sus factores. De

acuerdo con los analisis anteriores, las dimensiones quedan conformadas asi:
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Figura 8. Estructura del instrumento con 13 items.
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GLS3= Dimension Intelectual (111, 16, 18, 19)

GLS4= Dimension Espiritual (123)

GLS1= Dimensién Emocional (130, 131, 132, 134)

GLS2= Dimension Fisica (140, 142, 143, 144)

e La Dimension Espiritual esta explicada por el 123 que hace parte de Ce.

e La Dimension Intelectual es cargada por los items que hacen parte de “Rhi”, “Ac” y de

“Ana”.

e La Dimension Emocional estd en su mayoria cargada por los items que pertenecen a “Eo”.
e La Dimension Fisica estad cargada en su mayoria por los items que pertenecen “Eiv”.
3.6. Procedimiento metodoldgico.

Este estudio, propone analizar el nivel de competitividad humana en los colaboradores de la
Universidad Simén Bolivar, para ello, se establecen las siguientes fases, que se describen a
continuacion.

e Primera fase, caracteristicas predominantes de la competitividad humana:
En esta fase inicial se desarrollaron las siguientes actividades, encaminadas a determinar las

caracteristicas predominantes de la competitividad humana por nivel jerarquico; a fin de describir



los hallazgos e identificar elementos diferenciadores relevantes que permita a partir de los
resultados focalizar las posibles areas de intervencion. Las actividades que conforman esta
fase, incluyen: la definicion de variables que miden las caracteristicas de la competitividad
humana, la elaboracion y validacion del instrumento por los expertos, la planeacion y
organizacion de la poblacion objetivo por nivel jerarquico, la planeacion y seleccion de la

muestra piloto, y la aplicacion del instrumento y analisis de resultados finales.
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e Segunda fase, analisis de la relacién existente entre la competitividad humanay los niveles

jerarquicos:

Una vez definido el instrumento que mide la competitividad humana y determinar los
niveles jerarquicos que componen la estructura organizacional de la Universidad Simoén
Bolivar, se propuso en esta fase, definir las actividades para analizar la relacion entre la
variable competitividad humana y su comportamiento en cada nivel jerarquico, y a partir de
este analisis, hacer un comparativo entre las dimensiones evaluadas, establecer puntos
comunes y/o diferencias entre niveles jerarquicos e identificar las dimensiones que presentan
comportamientos predominantes y requieren mayor intervencion; con el fin, de obtener
informacion que contribuya a definir los planes de intervencién a seguir. Entre las actividades
desarrolladas en esta fase, estdn: Determinar la muestra por cada nivel de la estructura
organizacional, aplicacion del instrumento competitividad humana, sistematizacion de los
resultados, analisis comparativo de resultados por nivel jerarquico, identificacién de aspectos
relevantes entre las dimensiones evaluadas y su predominancia por nivel jerarquico.

e Tercera fase, disefio del plan de accion para fortalecer la competitividad humana:
Una vez se conocen los resultados de la competitividad humana y su relacién con los

niveles jerarquicos, es posible es esta fase, establecer las actividades que posibiliten el disefio
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de un plan de accién que este encaminado a fortalecer la competitividad humana en los
colaboradores de la Universidad Simén Bolivar sede Barranquilla, que, a su vez, contribuya con
la gestion del talento humano y sea consecuente con los intereses institucionales plasmados en la
planeacion estratégica institucional. A continuacion, se mencionan las actividades que componen
esta fase: Analisis comparativo de los resultados por dimensiones y por nivel de jerrquico,
definiciéon de estrategias de intervencion, revision de los objetivos estratégicos institucionales,
disefio de propuesta, identificacion de las areas de talento humano que pueden contribuir con la

ejecucion del plan de accion.



CAPITULO 4.
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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4. INFORME DE RESULTADOS

4.1. Andlisis Descriptivo

A continuacion, se lleva a cabo el analisis descriptivo univariado y bivariado de las
variables y dimensiones exploradas con el instrumento.
4.1.1. Analisis Univariado
4.1.1.1. Caracterizacion de la muestra

La muestra de empleados que participd respondiendo el instrumento estuvo conformada por
individuos con edades de 20 afios en adelante, el grupo de edades con mas participantes (19.07%)
fueron los de 51 0 més afios, en contraste con aquellos cuyas edades estan entre 20 y 25 afios que
son menos comunes (10.35%) en la muestra. En general, cabe resaltar que méas del 50% de los
participantes presentan edades de 36 afios 0 mas (Ver grafica superior izquierda en el grafico 1).
Segun la gréfica superior derecha del grafico 1, la gran mayoria de empleados de la universidad

que participaron en el estudio son mujeres (69.75%).

Gréfico 1. Caracterizacion de la muestra de individuos que particip6 del estudio.

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 2. Caracterizacion de la muestra de individuos que particip6 del estudio

Fuente: Elaboracion propia
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Mas de la mitad (52.86%) de los individuos en el estudio tienen una antigiiedad de entre 2'y
10 afios con la empresa y el grueso de trabajadores que hacen parte de la muestra se encuentra
en el nivel Operacional (67.03%), en contraste con los niveles Tactico y Estratégico que en
conjunto acumulan menos de 12% (11.17%) (Ver gréfico 2).

4.1.1.2. Nivel de la Competitividad Humana en la Universidad Simén Bolivar.

Grafico 3. Nivel de la Competitividad Humana en la Universidad Simén Bolivar

Competitividad Humana en la USB
B3 38%

Alto Medio Bajo

Fuente: Elaboracién propia.

Como puede apreciarse en el grafico 3, en general, en la Universidad Simon Bolivar, sede
Barranquilla, el nivel de competitividad humana en la gran mayoria (83.38%) de los
empleados de esta es alto, un 16.35% de su talento humano registra un nivel de competitividad
medio y tan solo el 0.27% obtuvo un nivel bajo de competitividad.

Con este resultado, se logr6 dar respuesta al objetivo general planteado en esta
investigacion, que pretende analizar el nivel de la competitividad humana en los
Colaboradores de la Universidad Simén Bolivar, lo que evidencia que se encuentra en un nivel
alto, es decir, que los colaboradores se perciben como personas competitivas en el ambiente

laboral.
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Gréfico 4. Andlisis de las cuatro dimensiones de la Competitividad Humana.

~ Dimension Intelectual - Dimension Espiritual

Dimensién Emocional Dimension Fisica

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se observa en el grafico anterior, se describe los resultados de las dimensiones de la
competitividad humana, estos resultados apoyan de los datos obtenidos en nivel de la
competitividad.

Segun el grafico 4 méas del 90.00% de los participantes obtuvo un nivel alto en las
puntuaciones de la escala para las cuatro dimensiones abordadas y ninguno de ellos obtuvo el
nivel bajo. Sin embargo, cabe resaltar que la dimension con menor porcentaje de individuos con
nivel alto (90.19%) y mayor en el nivel medio (9.81%) fue la dimensidn fisica.

En términos generales, se pudiera inferir que la poblacion de una institucién de educacion
superior esta mas orientada a la desarrollar habilidades intelectuales, obtener nuevos
conocimientos y potencializarlos que aquellas que impliquen un equilibrio entre la salud laboral,
el interés y la vida personal. No obstante, aun cuando las diferencias son poco significativas, se
puede tomar como referencia al momento de generar los planes de accion que den respuesta al

tercer objetivo especifico.



4.1.1.3. Analisis de la competitividad humana por dimensiones e indicadores.

Puesto que las dimensiones son variables latentes o constructos, estas necesitan ser medidas
a través de indicadores que, a su vez, también son variables latentes construidas con los
aportes obtenidos a través de variables que si pueden ser materializables y medibles, a
continuacion, analizamos los diferentes indicadores utilizados en la exploracion de cada
dimension.
4.1.1.4. Dimension Intelectual

Grafico 5. Andlisis de los tres indicadores de la Dimensién Intelectual

Reconocimiento De Habilidades Intelectuales e Aplicacion Del Conocimiento

Apertura a Nuevos Aprendizajes

Fuente: Elaboracién propia.

Para abordar la Dimension Intelectual se indagé sobre los indicadores “Reconocimiento de
habilidades intelectuales”, “Aplicacion del conocimiento” y “Apertura a nuevos aprendizajes”.
Segun el grafico 5, en cada uno de los tres indicadores explorados, mas del 95.00% de los
individuos alcanzé un nivel alto, siendo el de mayor porcentaje de niveles altos alcanzados, el

indicador “Aplicacion del conocimiento” en el cual el 99.46% de los participantes obtuvo
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puntuacion alta. Ningun individuo obtuvo puntuacién bajo en alguno de los tres indicadores de
esta dimension.

Tal como lo evidencian los resultados, se puede considerar que los encuestados reconocen que
para ser competitivos en el ambiente laboral es necesario desarrollar habilidades intelectuales,
mantener un contacto estrecho con los nuevos aprendizajes y poseer dominio tecnoldgico e
innovador para aplicar los conocimientos. Lo anterior, guarda coherencia con lo expuesto por
(Barrio Maestre, 2007) cuanto afirmo que la inteligencia mantiene una profunda relacién con la
voluntad y la libertad, al igual que con el conocimiento. No solo desde la perspectiva educativa,
hacia una inteligencia tedrica que proporciona un conocimiento del mundo, ademas, la
inteligencia préactica ha de ayudar a tratar con la realidad descubriendo posibilidades nuevas en
ella, captando sus potencialidades operativas, en tanto que pueden ser puestas en relacion con los
diversos proyectos personales y profesionales.

Adicionalmente, se puede considerar que los colaboradores de la Universidad Simén Bolivar
reconocen que la principal fuente de competitividad esta en la capacidad para aprender y
adaptarse lo que genera valor futuro y sobre los cuales se podra sustentar una ventaja competitiva
sostenida, tal como lo afirma (Sanchez Medina, Melién Gonzalez, & Hormiga Pérez, 2007).

4.1.1.5. Dimension Espiritual

Gréfico 6. Andlisis de los tres indicadores de la Dimensién Espiritual.

Conciencia Del Proposito De Vida Conciencia Del Equilibrio Interior



Creencias Espirituales

Fuente: Elaboracion propia

La Dimension Espiritual fue abordada a través de los indicadores “Conciencia del
Propdsito de Vida”, “Conciencia del Equilibrio Interior” y “Creencias Espirituales”. En cada
uno de los tres indicadores explorados, méas del 90.00% de los individuos alcanz6 un nivel
alto, destacando que el mayor porcentaje (94.28%) de individuos que obtuvo nivel alto, lo hizo
en el indicador “Conciencia del Propoésito de Vida”. Es de resaltar que en el indicador
“Creencias Espirituales” se alcanz6 el menor porcentaje (90.19%) de nivel alto y, ademas, fue
en el Unico que registro individuos con nivel bajo (1.09%) (Ver grafico 6).

En concordancia con los postulados de Quinceno & Vinaccia (2009) que observa la
consciencia a la espiritualidad, como la busqueda del individuo por comprender
cuestionamientos sobre el significado de la vida, y su relacion con lo trascendente. Asi mismo,
Mytko & Knight (1999) establece que a través de la espiritualidad les permite a las personas
mantener una conexion consigo mismo y con su entorno en busca de valor y significado, a fin
de hallar paz y armonia.

Como se observan en los encuestados se identificaron con estas practicas; aunque algunos
estudios como el planteado por Ashmos & Duchon (2000) revela que aun existe la
controversia para sostener una medicién, teniendo en cuenta el amplio espectro de significados
del término espiritualidad, en ultimas la espiritualidad en las organizaciones ha cobrado

especial atencién como una dimension capaz de incidir en la competitividad.
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4.1.1.6. Dimensién Emocional

Grafico 7. Analisis de los dos indicadores de la Dimension Emocional.
Armonia En Las Relaciones Interpersonales Y
Espacio De Trabajo

Empatia Hacia El Otro

- 72%

Alto Medio Bajo

Fuente: Elaboracién propia.

Los indicadores “Armonia en las Relaciones Interpersonales y Espacio de Trabajo” y
“Empatia hacia el Otro” fueron considerados para caracterizar la Dimension Emocional. Como se
observa en el grafico 7, el indicador “Armonia en las Relaciones Interpersonales y Espacio de
Trabajo” muestra un gran porcentaje (98.09%) de individuos con niveles altos de puntuacion,
mientras que el indicador “Empatia hacia el Otro” es el indicador en el cual menos personas
(88.28%) han alcanzado el nivel alto entre los indicadores analizados hasta el momento. Cabe
anotar que en ninguno de los dos indicadores se presentaron individuos con nivel bajo de
puntuacion.

De acuerdo con los resultados y en congruencia con los postulados de Cherniss (2001) que
expone que todo elemento de inteligencia emocional (clima organizacional, liderazgo,
inteligencia emocional grupal e individual, etc.)— coadyuvan en la consecucion de los objetivos

corporativos y todos los componentes interrelacionados conduce a la eficacia organizativa.



4.1.1.7. Dimensién Fisica

Grafico 8. Analisis de los dos indicadores de la Dimensién Fisica.

Equilibrio Entre Salud Y Vida Laboral Equilibrio Entre Interés Personal Y Vida Laboral

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de la Dimension Fisica estuvo basado en la informacion aportada por los
indicadores “Equilibrio entre Salud y Vida Laboral” y “Equilibrio entre Interés Personal y
Vida Laboral”. Segun el grafico 8, encontramos un caso particular de porcentaje relativamente
bajo (83.38%) de individuos con puntuaciones de nivel alto en el indicador “Equilibrio entre
Interés Personal y Vida Laboral”, mostrando ademas individuos que puntuaron bajo en el
mismo indicador (0.27%).

De acuerdo a los resultados, si bien hay buen comportamiento en esta dimension, es
importante establecer en la Universidad Simén Bolivar acciones que promuevan el mayor
desarrollo de la misma; al evidenciarse una variacion en la tendencia de la puntuacion general
en comparacién de las otras dimensiones abordadas, lo anterior, obedece a lo sefialado por
(Canton, 2001) quién considera la necesidad de mantener buenas condiciones fisicas,
psicoldgicas y sociales, concepto que predomina en las definiciones internacionales actuales
de salud, y en esta linea la actividad fisica tiene una marcada incidencia en la calidad de vida
en cuanto a mejoras (condicion fisica, relaciones interpersonales, emociones positivas, etc.) y

prevenciones (deterioro fisico, alteracién emocional, relaciones sociales poco efectivas, etc.).
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4.2. Andlisis Bivariado

4.2.1. Analisis de las Dimensiones de la Competitividad Humana Vs Nivel Jerarquico.

Grafico 9. Analisis del Nivel del Cargo por Dimensiones de la Competitividad Humana.

Nivel del Cargo Vs Dimension Intelectual Nivel del Cargo Vs Dimension Espiritual

LLLL LLn

@Alo @Medio @Alto @M

Nivel del Cargo Vs Dimension Emocional Nivel del Cargo Vs Dimension Fisica

TN

Fuente: Elaboracion propia

Continuando con la descripcion y andlisis de la informacion recolectada; y la busqueda de
respuestas al segundo objetivo especifico de la presente investigacion, se procedio a realizar un
analisis bivariado. Su finalidad fue cruzar los resultados de la competitividad humana en sus
dimensiones y el nivel jerarquico para establecer la relacion existente entre las mismas.

Como muestra en el grafico 9, no parece haber ninguna diferencia entre los niveles alcanzados
por los empleados participantes en las dimensiones con respecto al nivel jerarquico al que
pertenecen. Ante este analisis, se puede comprobar la hipétesis HI que determinaba que la
competitividad humana tiene las mismas caracteristicas en todos los niveles jerarquicos de la
Universidad Simén Bolivar.

Esto se corrobora dado que, en cada dimension, los porcentajes de participantes con
puntuacion alto, medio y bajo son casi iguales entre niveles del cargo. En el caso de la Dimension

Fisica, como ya lo habiamos notado con analisis anteriores, se puede destacar que aparecen
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porcentajes un poco mas altos (mayores que 10.00%) de participantes con puntuaciones
medio, principalmente en los niveles tactico y estratégico.

Lo anterior, pone en manifiesto que la competitividad humana, no estd asociada a la
posicion del cargo en las organizaciones, ni al nivel de responsabilidad, ni al nivel de
autoridad & autonomia, ni a la subordinacion o al manejo de personal que son algunas de las
caracteristicas diferenciadoras entre los niveles de los cargos; tal como plantea los autores
Fernandez & Zambrano (2020) la competitividad humana se alimenta de las respuestas dadas
a un mercado cada vez mas exigente que percibe la cualidad diferenciadora del profesional.
Asi mismo, Acevedo (2011) en su estudio sobre la competitividad humana reconoce que él
individuo requiere para su desempefio en distintos ambitos que actuando consecuentemente
logra ser competitivo en el cargo en el que se desemperie.

4.2.2. Analisis por Dimensiones e Indicadores Evaluados Vs Nivel Jerarquico.

Gréfico 10. Nivel del cargo Vs Reconocimiento de las Habilidades Intelectuales.
Nivel del Cargo Vs R. Habilidades Intelectuales

10Q.00% 100Q.00%

A

Estratégico Operacional Tactico
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Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico 11. Nivel del Cargo Vs Indicador Aplicacion del Conocimiento.

Nivel del Cargo Vs Aplicacion del Conocimiento

10Q.00

Auxiliar Estratégico Operacional Tactico
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Fuente: Elaboracion propia.



Grafico 12. Nivel del cargo Vs Indicador Apertura a Nuevos Conocimientos.
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Fuente: Elaboracion propia.

En consecuencia, con los resultados obtenidos y en respuesta al primer objetivo especifico
plateando en esta investigacion, que pretende determinar las caracteristicas predominantes de la
competitividad humana por nivel jerarquico en la Universidad Simon Bolivar, se describen a
continuacion los siguientes hallazgos.

Los resultados obtenidos en la dimension intelectual revelan que se mantuvo en todos los
niveles jerarquicos en un porcentaje alto; vale la pena resaltar que aun cuando las diferencias no
son significativas, es posible identificar que en el nivel auxiliar y el nivel estratégico se presentan
resultados que varian con el nivel tactico y operacional, especificamente en lo que respecta a la
apertura de nuevos conocimientos; tal como se describe a continuacion.

En el grafico 10, en cada nivel del cargo, el 90.00% o mas de los colaboradores obtuvo un
nivel alto en el indicador “Habilidades Intelectuales”, siendo el nivel auxiliar el que obtuvo un
menor porcentaje de nivel alto en favor de un 10.00% con nivel medio. Por otra parte, en cada
uno de los niveles del cargo, el porcentaje de participantes que alcanz6 un nivel alto en la escala
para el indicador “Aplicacion del Conocimiento” es practicamente el mismo y superior a 99.19%.
Solo el 0.81% de los empleados del nivel operacional obtuvo un nivel distinto de alto (medio)

(ver gréfico 11). Asi mismo, en el indicador “Apertura a Nuevos Conocimientos” el nivel alto de



la escala fue alcanzado por al menos el 90.00% de los participantes en cada nivel del cargo,
siendo el nivel estratégico en el que menos participantes (90.00%) alcanzé una puntuacion alto
(ver gréafico 12). Lo anterior confirma lo planteado por (Acevedo, 2011), quién propuso que
analizar y observar lo que sucede en el entorno competitivo, es necesario para comparar y
saber qué hacer para mejorar y avanzar, es una premisa del individuo competente. Siendo el
aprendizaje y el dominio de las nuevas tecnologias una de las mayores necesidades para
asumir las realidades cambiantes del entorno. En cuanto, a los indicadores que corresponde a

la dimension espiritual, se detallan los siguientes resultados:

Grafico 13. Nivel del cargo Vs Indicador Conciencia del Proposito de Vida.
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Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico 14. Nivel del Cargo Vs Indicador Conciencia del Equilibrio Interior.
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Gréfico 15. Nivel del cargo Vs Indicador Creencias Espirituales.
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Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados sobre la dimension espiritual revelan que en cuanto al indicador “Conciencia
del Propdsito de Vida”, segin el grafico 13, todos los niveles de cargo cuentan con mas del
90.00% de sus empleados con puntuacion alto. Asi mismo, puede verse en el grafico 14,
nuevamente el nivel de cargo estratégico es el que menos porcentaje de participantes (90.00%)
presento, esto en el nivel alto en la escala para el indicador “Conciencia del Equilibrio Interior”,
mientras que los demas niveles de cargo tienen méas de 90.00% de sus participantes con
puntuacion alto. Por otra parte, en el indicador “Creencias Espirituales” el nivel alto de la escala
fue alcanzado por al menos el 83.87% de los participantes en cada nivel del cargo, siendo el nivel
estratégico en el que mas participantes (100.00%) alcanzo6 una puntuacion alto y el nivel de cargo
tactico el que menos porcentaje (83.87%) de participantes lo alcanzo (ver grafico 15).

La informacidén descrita anteriormente, permitio establecer que los indicadores conciencia del
propdésito de vida y del equilibrio interior, se mantienen con un porcentaje alto en todos los
niveles jerarquicos; es notorio que el indicador creencias espirituales obtuvo algunas respuestas
en nivel medio, especificamente en los cargos jerarquicos del auxiliar, operacional y tactico.

Al revisar en detalle los items que estan asociado a este resultado hacen referencia a la
relacion existente entre el éxito profesional y las creencias espirituales, con la préctica o no de

una religion. Tal como lo menciona (Mitroff & Denton, 1999), con base en una serie de



entrevistas, A Study of Spirituality in the Workplace (1999), se concluy6 que el personal
normalmente conduce su vida espiritual en ambientes distintos al laboral, aun cuando
reconocen el vinculo de la espiritualidad y pueden sentirse conectado con todo lo demés, con
el universo y consigo mismo, se puede inferir que hay una poblacién menor que no lo vincula
como una fuente que guarde relacién con la competitividad. A continuacion, se relacionan los
resultados de los indicadores de la dimension espiritual por nivel del jerarquico.

Por otra parte, en la dimension emocional, se contemplaron los indicadores armonia de las
relaciones Interpersonales y empatia hacia el Otro, tal como se evidencia en los siguientes
gréficos, al igual que las otras dimensiones, no existe diferencias reveladoras entre los niveles
jerarquicos. En el indicador “Armonia de las relaciones Interpersonales”, segun el grafico 16,
todos los niveles tienen mas del 96.00% de sus participantes con puntuacion alto. Entre tanto,
en el indicador “Empatia Hacia el Otro” el nivel alto de la escala fue alcanzado por el 80.00%
de los participantes del nivel de cargo auxiliar mientras que el restante 20.00% obtuvo puntaje
medio, siendo el nivel estratégico en el que menos participantes alcanz6 una puntuacion alto.
El nivel del cargo tactico sobresale porque todos los participantes que a él pertenecen
obtuvieron puntaje alto (ver grafico 17).

En términos generales, se puede inferir que los colaboradores de la Universidad Simon
Bolivar son autoconscientes del vinculo afectivo-actitudinal y su relaciéon con las emociones
asociadas al Ser y Estar bien consigo mismo y con el Otro, para favorecer la comunicacion, la
interaccion con los demas, su quehacer y el logro de sus propdsitos. Tal como lo menciona
(Manucci, 2016) “No hay competitividad sin emociones” las emociones son un elemento
capaz de regular la calidad de respuesta y se define como un factor preponderante de las
personas en su dinamica social y ofrece un abanico de respuestas a diversas situaciones dentro

de las organizaciones y el contexto del individuo, no solo en sus distintos roles sociales
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(laboral, académico) sino también en su relacion con el otro. A continuacién, se describen

resultados especificos en cada indicador.

Gréfico 16. Nivel del Cargo Vs Armonia en las Relaciones Interpersonales.
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Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 17. Nivel del Cargo Vs Indicador Empatia Hacia el Otro.
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En cuanto a la dimensién fisica, se logré reconocer que mas del 90.00% de los participantes

obtuvo un nivel alto en el indicador “Equilibrio entre Salud y Vida Laboral”, siendo el nivel

auxiliar el que obtuvo un mayor porcentaje de nivel alto (97.50%). Mientras que todos los niveles

del cargo el porcentaje de participantes con puntuacion alto en el indicador “Equilibrio entre

Interés Personal y Vida Laboral” fue menor de 88.00%, esto contrasta con el hecho de que, en

casi todos los indicadores, revisados por nivel del cargo, el porcentaje de participantes que

obtuvieron puntaje alto supero al 90.00%. Resalta particularmente el nivel de cargo estratégico

que presenta solo un 70.00% de participantes con nivel alto, frente a un 30.00% con nivel medio.



Analizando las anteriores puntuaciones, se puede inferir que en la dimension fisica existen
caracteristicas diferenciadoras entre los niveles jerarquicos, que estan asociados al equilibrio
entre el interés personal y la vida laboral. Los comportamientos asociados a este indicador
estan: El uso del tiempo libre para realizar actividades de interaccion social y fortalecer
relaciones personales; destinar horarios libres para desarrollar actividades o hobbies
personales que ayuden a optimizar su salud fisica y/o mental e invertir tiempo para practicar
una actividad fisica-deportiva de interés como parte del autocuidado personal.

Los datos anteriores, permiten identificar las posibles acciones a implementar en respuesta
a lo establecido en el objetivo tercero, que hace referencia al disefio de planes de accion para
fortalecer las dimensiones de la competitividad humana. En consonancia con los resultados, se
vincularan todos los niveles del cargo especialmente el estratégico con el responder a lo
planteado por (Burton, 2010), que afirma que las organizaciones méas exitosas y competitivas
son aquellas que tienen los mejores registros en salud y seguridad, y por ende trabajadores mas
saludables y satisfechos y adicional que la salud, seguridad y bienestar del trabajador es de
primordial importancia, no solo para este y su nucleo familiar, sino para la productividad,
sostenibilidad y competitividad de los paises; en ultimas para las economias del mundo

(Ylikoski, 2016). A continuacion, se reflejan los datos relacionados con esta dimension.

Grafico 18. Nivel del Cargo Vs Indicador Equilibrio salud y vida laboral.
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Grafico 19. Nivel del Cargo Vs Equilibrio entre el Interés Personal y Vida Laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.

4.2.3. Otros Datos Comparativos Vs Nivel De La Competitividad Humana.

4.2.3.1. Analisis Nivel de la Competitividad Humana Vs Género del Individuo.

Gréfico 20. Andlisis del Nivel de Competitividad Humana por Género.
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Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con el anélisis de competitividad humana en relacion con el género, no existe
diferencia sustancial entre los hombres y las mujeres en cuanto a sus niveles de Competitividad
Humana y, ademas, en ambos casos de género, mas del 99.00% de los empleados presentaron
una puntuacién de nivel alto en dicha caracteristica. Ver gréafico 20.

4.2.3.2. Analisis Nivel de la Competitividad Humana Vs Grupos Etarios del Individuo.

Gréfico 21. Analisis del Nivel de Competitividad Humana por Grupos de Edad.
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Fuente: Elaboracién propia.

En todos los grupos etarios considerados mas del 98.00% de los empleados presentaron una
puntuacion de nivel alto en Competitividad Humana, como puede verse en el grafico 21, por
tanto, se puede afirmar que no existe una influencia sustancial de la edad en el nivel de
Competitividad de los participantes.
4.2.3.3. Analisis Nivel de la Competitividad Humana Vs Tiempo De Servicio Del Individuo.

De acuerdo con los resultados obtenidos, no existe influencia del tiempo de servicio en los
niveles de competitividad alcanzados por los empleados participantes. Como se observa, en
cada categoria de antigliedad al servicio de la empresa el porcentaje de individuos con
puntuaciones alto, medio o0 bajo se mantienen similares, en el nivel alto mas del 98.00%, en el

nivel medio menos del 2.00% y en el nivel bajo 0.00%. Ver gréfico 22.
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Grafico 22. Analisis del Tiempo de Servicio por Nivel de Competitividad Humana.
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Fuente: Elaboracion propia.
4.2.3.4. Analisis Nivel de la Competitividad Humana Vs Areas De La Estructura.

Gréfico 23. Analisis del Area del cargo por Nivel de Competitividad Humana.
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No existe diferencia en los porcentajes de participantes que alcanzaron el nivel alto, medio o

bajo comparados por areas de la estructura organizacional. Como se observa, en el grafico 23, en

cada area el porcentaje de individuos con puntuaciones alto supera el 90.00%, el porcentaje de

individuos con puntaje bajo es 0.00% Yy el porcentaje de empleados con puntaje medio es menor

que 4.00%, excepto en el caso de Direccion de Planeacion y Responsabilidad Social, area en que

el porcentaje de trabajadores con puntaje alto es el menor (90.00%) y se incrementa el porcentaje

de individuos con puntaje medio (10.00%).
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4.2.3.5. Analisis Por Dimensiones de la Competitividad Humana Vs Areas De La Estructura.

Grafico 24. Andlisis de las Areas Vs Dimensiones de la Competitividad Humana.
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a las dimensiones Intelectual y Espiritual no existe diferencia en los porcentajes
de participantes que alcanzaron el nivel alto, medio o bajo. Ademas, en cada area de la
empresa el porcentaje de empleados con puntuaciones bajo es 0.00% y con puntuaciones alto
es mayor que 90.00% (ver grafico 24). Ahora bien, en ambas dimensiones el area con mas
puntuaciones medio y menos puntuaciones alto es Direccion de Planeacion y Responsabilidad
Social. Analizando la Dimensién Emocional, observamos en el gréafico 24 que el porcentaje de
nivel alto es mayor que 90.00% en cada area, excepto en el area Direccién de Comunicaciones
en donde solo el 75.00% de los participantes alcanzé nivel alto, frente a un 25.00% que
alcanzé nivel medio. Por Gltimo, la Dimension Fisica es la que presenta mayor grado de
variabilidad, encontrando tres areas de la empresa (Direccién de Comunicaciones, Direccién
de Planeacion y Responsabilidad Social y Vicerrectoria de Infraestructuras) en las que el

porcentaje de individuos con nivel alto en esa dimensidn no supera el 80.00%, especialmente
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en el &rea de Vicerrectoria de Infraestructuras, se presenta una marcada tendencia al nivel medio
(66.67%) contra solo un 33.33% de empleados con nivel alto en la dimensién fisica.

4.3. Discusiones y reflexiones finales

En la actualidad dada la situacién social y de salud que se vive a nivel mundial, toda
organizacion experimenta dos desafios significativos; en el primer lugar debe actuar en
consecuencia con las necesidades institucionales, la mision y sostenibilidad econémica; pero
ademas ser una oferta de valor para sus colaboradores, en beneficios y calidad de vida laboral, al
reconocer que es a través de su personal que se puede llegar a mantener una ventaja competitiva
sostenible.

Con la claridad de estas necesidades, se fundamenta esta investigacion, que cumplio a
satisfaccion con los objetivos propuestos, y cuya intencion fue, analizar el nivel de
competitividad humana en los colaboradores de la Universidad Simén Bolivar con el proposito
de determinar las caracteristicas predominantes de la competitividad humana y analizar la
relacion existente entre los resultados obtenidos sobre el nivel de la competitividad humana y los
niveles jerarquicos; de manera que a partir de los hallazgos obtenidos, se definen los planes de
accion intervencion de acuerdo a las necesidades identificadas.

Consecuentemente, con estos objetivos se adopta un modelo metodoldgico cuantitativo que
apoyado con un andlisis descriptivo y del disefio de encuesta por muestreo probabilistico
estratificado, que permitié distribuir el tamafio de la muestra por niveles de cargo quedando
definido asi: Nivel estratégico (10), Nivel Tactico (24), Nivel Operacional (242) y el Nivel
Auxiliar (42) para un total de 348; cabe resaltar que el tamafio de la muestra alcanzado fue
superior, al finalizar participaron 367 colaboradores activos en la Universidad Simén Bolivar
sede Barranquilla; obteniendo la mayor participacion por los niveles auxiliar, operacional y

tactico.
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Asi mismo, para la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se estimé a través
del método omega de McDonald, una vez revisada la teoria, este método es ideal para estudios de
Ciencias Sociales y la Psicologia (Dunn et al., 2014) adicionalmente, este método es apropiado
para estimar la consistencia interna cuando los datos son ordinales (Ruiter et al., 2014) y no son
intervalos, como se sugiere para el método Alfa de Cronbach. Asi mismo, la teoria sobre la
confiabilidad mediante el coeficiente omega, establece que en algunas circunstancias pueden
aceptarse valores superiores a 0.65 (Katz, 2006) por lo tanto, se concluye que el instrumento es
confiable, dado que, el valor minimo para Omega (0.651) se alcanza en el factor Intelectual,
mientras que los demaés factores oscilan, entre 0.663 y 0.902.

En cuanto a la validez del instrumento se utilizo la metodologia del Analisis Factorial con
el propodsito de determinar las correlaciones entre las variable observadas en términos de un
nimero menor de variables latentes, si cuenta con la carga factorial requerida para medir el
constructo a evaluar en este caso, la competitividad humana. A partir de estos resultados, se logra
establecer que el instrumento empleado cuenta con una estructura con 13 preguntas que cargan
fuertemente sobre cada uno de las dimensiones que miden el constructo competitividad humana.
Esta validacién, confirma que el instrumento es apropiado para determinar la competitividad
humana en los colaboradores de la Universidad Simon Bolivar.

Teniendo en cuenta las preguntas con mayor carga factorial y la revision de la teoria en
cuanto a las dimensiones del Ser cada una argumenta la importancia de su desarrollo para el éxito
personal y profesional, se observa la relevancia del equilibrio entre cada una de ellas para el
desarrollo de la competitividad humana, que al aplicarlo al contexto organizacional, se convierte
en un elemento diferenciador para la adecuada gestion de los recursos humanos que contribuyen
en la competitividad de las empresas. Es asi, que las trece (13) preguntas hacen referencia a los

comportamientos que un individuo asume para ser competitivos, con una percepcion consciente
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sobre los comportamientos propios para lograrlo y desde un actuar coherente para servir a las
organizaciones y a los equipos en la consecucion de objetivos comunes, siendo reconocido por
sus actos. Tal como lo menciona, (Acevedo, 2011) la competitividad humana, es un proceso
consciente y de constante autodesarrollo que aplica a cualquier campo donde tenga lugar el
desemperio de las personas.

Una vez validado el instrumento tanto en su consistencia interna como en la validez para
medir el constructo, se establece la siguiente estructura y organizacion de los items y las
dimensiones en el instrumento aplicado se dio asi: Cuatro (4) dimensiones (Intelectual, Espiritual,
Emocional y Fisica), cuarenta y cuatro (44) items que evaluan el constructo Competitividad
Humana.

Esta estructura y organizacion permitio analizar la variable competitividad humana en
términos de las dimensiones mencionadas y los subdimensiones respectivas: En la dimension
Intelectual se mide el nivel de reconocimiento de las habilidades intelectuales, la aplicacion del
conocimiento y la apertura a nuevos aprendizajes. En la dimensién Espiritual se determina el
nivel de conciencia del propdsito de vida, la conciencia del equilibrio interior y las creencias
espirituales. Asi mismo, en la dimension emocional, se establece el nivel de empatia hacia el otro,
y la armonia en las relaciones interpersonales y espacio de trabajo. Por ultimo, en la dimension
fisica se analiza el equilibrio entre salud y vida laboral, y el equilibrio entre interés personal y
vida laboral.

Como resultado de lo anterior, se analiz6 la variable competitividad humana a nivel
institucional, obteniéndose que el (83.38%) de los empleados se encuentra en un nivel alto, en
nivel medio el 16.35% y tan solo el 0.27% del talento humano registra un nivel de competitividad
bajo. Este resultado es producto de la consolidacién de resultados de las dimensiones que se

definieron para medir la variable, que se analizan a continuacion.



En la dimension intelectual se resalta el resultado obtenido, en lo que respecta a la
aplicacion del conocimiento en el cual el 99.46% de los participantes obtuvo puntuacion alta.
Ningun individuo obtuvo puntuacion bajo en alguno de los tres indicadores de esta dimension.
Lo anterior guarda relacion con lo planteado en la investigacion que se realizd sobre la
competitividad humana particularmente a egresados de la Facultad de Administracion y
Negocios de la Universidad Simon Bolivar donde se ponder6 el &mbito mental como el mas
alto, especialmente por las sub-dimensiones “comportamiento proactivo” y “disposicion para
el aprendizaje”. Ambos resultados son consecuentes con lo planteado por (Acevedo, 2011) “A
mayor preparacion, mayor numero de oportunidades”. Asi mismo, se valora que la poblacion
objetivo, al estar en un medio académico, referencia con preponderancia el conocimiento
como elemento clave para ser competitivo en ambientes laborales, lo que fue evidente en los
resultados de esta investigacion.

En la dimension espiritual, en cada uno de los tres indicadores explorados, méas del 90.00%
de los individuos alcanz6 un nivel alto, destacando que el mayor porcentaje corresponde al
indicador “Conciencia del Propésito de Vida”. Es de resaltar que en el indicador “Creencias
Espirituales” aun cuando alcanzd un porcentaje en nivel alto, ademas, fue el Gnico que registro
individuos con nivel bajo (1.09%). Con estos resultados, se puede considerar que al vincular la
espiritualidad en esta institucion de educacion superior, puede favorecer el nivel de
consciencia del Ser para el Hacer, siendo relevante la implementacion de acciones que
promuevan: mayor bienestar, busqueda consciente de la paz interior y del propdsito de vida,
gestion asertiva de las emociones y reconocimiento del vinculo con el medio que los rodea;
con el fin de generar sensaciones emocionales positivas como la autoestima, la compasién, la
resiliencia, el perdén y la esperanza, caracteristicas claves que hacen parte de las personas que

buscan encontrar un equilibrio entre el Saber, el Hacer y el Ser para el Lograr. Todo lo
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anterior, desde una consciencia espiritual, que no necesariamente confluye con las creencias
religiosas. Tal como lo menciona autores como (Deepak, 1994), quién plantea ‘“esquemas
espirituales” que pretenden determinar pautas que ofrezcan alternativas de desarrollo personal
necesarias para el éxito del individuo.

En la dimension emocional, el indicador armonia de las relaciones Interpersonales, el 96.00%
de los participantes alcanzaron puntuacion en alto. Entre tanto, en el indicador “Empatia Hacia el
Otro” el nivel alto de la escala fue alcanzado por el 80.00%. Los resultados de esta dimension
reflejan que hay comportamientos que pueden ser susceptible de intervencion para su
fortalecimiento, especialmente, para los niveles jerarquicos con resultados en nivel medio. De
acuerdo, a los datos obtenidos, en esta institucion universitaria prevalece el trabajo cooperativo
entre sus miembros, que puede favorecer el desarrollo de habilidades y oportunidades para ser
competitivo, dado el aprendizaje, y la transferencia de conocimientos y experiencias que se
obtiene a partir de esta interaccion; Asi mismo, es posible encontrar otros comportamientos, que
al ser menos validados, pueden incidir en la practica competitiva de los colaboradores en la
institucién, como son: la empatia y la escucha consciente. Lo anterior concuerda, con lo
planteado por (Acevedo, 2011), que considera que las personas competentes ofrecen
productividad, eficiencia amabilidad y responsabilidad, esta pendiente de sus funciones y de lo
que sucede en su entorno laboral, esmerandose por aportar nuevas ideas, valiéndose de los
elementos fundamentales de la competitividad, entre ellos: la comunicacién, fundamental para
establecer relaciones con los colaboradores de nuestro entorno en cualquier ambito.

Por su parte, en la dimension fisica, los porcentajes de los indicadores que evalGan esta
dimension se mantienen en nivel alto. Asi mismo, se observd resultados en nivel medio y bajo,
especificamente, en el indicador equilibrio entre la vida personal y laboral. Los comportamientos

asociados a este indicador, entre otros hacen referencia, al uso del tiempo libre para fortalecer



relaciones personales, para practicar actividad fisica y realizar actividades de interés familiar.
A partir de los datos anteriores, se puede inferir que la dimension fisica, para los
colaboradores, este menos asociada con la competitividad humana, en comparacion con las
otras dimensiones. De igual forma, se podria considerar que a mayor responsabilidad en la
jerarquia, menor tiempo de asumir estos habitos, dado que el nivel estratégico, presenté un
resultado significativo en nivel medio; sin embargo, en términos generales, en esta
universidad, un porcentaje considerable de colaboradores reconoce que asume en menor
frecuencia estos habitos.

Tal como se observa, es necesario realizar acciones de intervencion que promueva la toma
de consciencia y por ende la practica de estos comportamientos que son necesarios para
encontrar un equilibrio en lo fisico, lo emocional, lo intelectual y lo espiritual que redunde en
su interés competitivo. Lo anterior, atendiendo lo expresado (Sorensen et al., 2011) que
considera que un aspecto que incide en el bienestar del individuo es la promocion de la salud,
definido como el proceso que minimice o elimine sus riesgos, asi como el mantenimiento y
promocion de la habilidad para trabajar, lo cual depende de sostener el balance entre las
dimensiones fisica, mental y social. Asi como asumir habitos relacionados con la condicion
fisica, la energia y la vitalidad.

Por otra parte, siendo consecuentes con los resultados obtenidos y en respuesta al tercer
objetivo especifico establecido en esta investigacion, se plantean las siguientes acciones que

haran parte del plan general de intervencion:
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e Presentar los resultados de esta investigacion a los siguientes directivos: Vicerrectoria

Administrativa y a la Direccion de Talento Humano; con el fin, exponer la propuesta de
intervencion que estara dirigida a los colaboradores del nivel jerarquico de la institucion.

Estos planes se traducirdn en programas integrales, que despierten el interés del personal y
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sea un producto a la medida de las necesidades institucionales, sujeto a los resultados
obtenidos en cada dimension evaluada.

e Diseflar un portafolio de formacién integral, con el propdsito que anualmente, cada
colaborador pueda inscribirse en los temas que considere le puedan ayudar a potencializar su
competitividad. Esto combinado con programas de desarrollo de caracter institucional que se
articulen con los resultados obtenidos en este estudio.

e Disefiar nuevas estrategias de intervencion en bienestar laboral y cultura organizacional, para
promover desde el quehacer institucional actividades que fomenten una cultura de bienestar
emocional, fisico y espiritual en pro de promover el interés por una competitividad consciente
y propositiva.

e Presentar ante la Vicerrectoria administrativa la propuesta de una politica institucional que
promueva y establezca los lineamientos para implementar los planes de carrera en la
Universidad Simon Bolivar, dado que actualmente se carece de ella.

CONCLUSIONES

Tal como se ha expresado en la presente investigacion, y en respuesta a los objetivos
plateados, se realizan las siguientes conclusiones:

La competitividad humana, es la capacidad que tiene el individuo para desarrollar ventajas
competitivas mediante un equilibrio entre las dimensiones intelectual, espiritual, emocional y
fisica; a fin de obtener una posicion destacada en el ambito personal y organizacional. De
acuerdo a los resultados de este estudio, no existe evidencia alguna que permita establecer
diferencias significativas entre el nivel de la competitividad humana con el nivel jerarquico que
ocupe en la institucidn, ni tiene influencia segun el sexo, la edad o el tiempo de servicio; lo que es

si es posible considerar, es que la competitividad es propio e inherente de cada ser humano y es
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su responsabilidad encontrar un equilibrio entre las dimensiones asociadas al desarrollo
intelectual, espiritual, emocional y fisico.

De igual forma, se concluye que sin tener diferencias significativas entre las dimensiones
que miden la competitividad humana, ni bajos resultados, es posible resaltar que las
dimensiones espiritual, emocional y fisica, son susceptibles de intervencién, y a partir de este
estudio, es posible determinar cuéles son esas variables especificas que se deben fortalecer a
nivel institucional. Cabe resaltar, que una de las ventajas de realizar esta investigacion en la
Universidad Simén Bolivar, es la posibilidad de impulsar este nuevo concepto de
competitividad humana en los colaboradores; a fin de generar consciencia y proactividad para
que sea asumido como un compromiso personal e institucional.

Asi mismo, en consecuencia, con las teorias relevantes, son las organizaciones y en este
caso especifico, el area de talento humano bajo el liderazgo del nivel estratégico; los llamados
a fomentar y promover practicas que guien y motiven al personal a encontrar ese equilibrio
interior que redunde en su vida personal y profesional; con acciones que sean consecuentes
con la generacion de valor para el capital humano, en pro de su autodesarrollo y en miras de
promover su competitividad.

Por otra parte, tal como se evidencia en los resultados del analisis factorial que validan la
medicion del constructo competitividad humana, se concluye que el instrumento aplicado, es
apropiado y pertinente para medir la variable, lo que genera confianza y credibilidad en los
resultados, que a su vez se convierte en un insumo de gran valor para las proximas
investigaciones que se realicen sobre el tema, especialmente, porque se cuenta con pocos
estudios sobre la competitividad humana y contar con un instrumento validado contribuye a

construccién de nuestros conceptos alrededor del tema.
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Por otra parte, tal como se evidencia en el andlisis factorial de la muestra en el instrumento
aplicado, los datos de las correlaciones validan los items que miden el constructo
competitividad humana, esta informacion se considera de gran valor para las proximas
investigaciones que se realicen sobre el tema. No obstante, para futuras investigaciones sobre el
tema, se considera necesario revisar la posibilidad de determinar otros mecanismos para medir
dicha variable, de manera que se logre reducir el nivel de subjetividad en las respuestas, dado que
el tipo de preguntas que se formulan en los instrumentos, se evaluan de acuerdo con la
autopercepcion del evaluado, que puede poner en riesgo la objetividad de los resultados.

Por ultimo, una vez revisado los antecedentes tedricos y las investigaciones realizadas sobre el
tema, no se tiene una conclusion sobre cuales son todas las dimensiones que pueden tener
conexion en la competitividad humana. Lo que si es posible considerar, al igual que las
investigaciones anteriores, que el Ser humano es integral y al encontrar un equilibrio en su
desarrollo intelectual, espiritual, emocional y fisico puede, no solo, alcanzar niveles competitivos

a nivel profesional y laboral, sino ademas enfocarse y ser consciente en como y para qué lograrlo.
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Anexo 1. Encuesta Aplicada

ANEXOS

1.

Z

4

Competitividad Humana

hgradecermos respondss las siguierbes preguntas seleccionada una de las apeiones de
respuesta. SU aporle es valloso pars analizar los Tactores que determina la compatithidad

hurnanas en k& Universidad Simon Bollvar.
*Obligatoria

Edad *

Eefecciona iodos los gue corfespondan.

[[] De 20 & 25 afios
[] De 26 & 30 afios
[ De 31 &35 afias
[[] e 26 & 40 afios
[] De 41 & 45 afios
[ De 46 & 50 afias
[ ] Mayar de 51 afios

Sexo =

Eefecciona iodos los gue corfespondan.

[ Musjer
[[] Hombe

El cango que ejarce &5 oomio: ¢
Selecciona iodos los gue correspondan.

[ Profesar
[ Administrativa
[ ] Académics - administrativo

Mombre del cargo actual, especifiguse. ¢
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3. Miveldel cargo. Gula: Estratégico (Vicerrectores, Decanos, directores adscritos a
Rectoriz) Tactico (Dirsctores de departamento, jefes) Operacional (profesores,
investigadorss, coordinadores, profesicnales, asistentes, secretaria acadamica,

analistas, desarrolladorss, supsrvisorss, entrenadores) Auxliar (auxiliares, agentss,
rrantenirmisnto) *

Selecciona iodod los gue coffespondan.
[ ] Estratégico
|:| Tactica

[ | operacianal
[ Awisiliar

6. Areaala que pertenece su cango *

Marca solo un ovalo.

/| Vicamectaris Acsdémics
Vicemectoria de Investigacidn, estension @ innovacion
Vicemectara de Infraestniciuns
Vicemectaria Financiera
Vicemectaria Adminisirativa
Secrelaris Ganeral
Direccidn de planescitn y responsabiidsad sacial
| Direccidn de imernacionalizacin y cooperacicn
Direccidn de Autoevaluacidn
Rectoria
Direccidn Juridica
Direccidn de Camunicacianes

Direccion de Auditorfa interna
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7. Afos de servicio en la Institucian *

Seleccions lodos o gue coffe A,

[] Menos de 2 afios

[ ] Entre 2 afios y 5 ahos
[ ] Entre 5 afios y 10 sfios
[ Entre 10 afios ¥ 15 afios
[ ] Mdis de 15 afios

D'EIH-:D

& cortnuacidn, enconrand una sere de atirmnachones qoe representan
conductas o Wteaciones gue puedon sef parte de su quehacer D sl ¥io
laboral. Agradesemes responder aconde a s realidad § experiencia Pana e,

La objetividad serd s major contribucdn.

8. Posse habilidades para analizar y argumentar su postura dimensionando todo el
contexto de la situacion. *

Sefecciona itdos oS que coffespondan.
[] Mumca
[ mara vez

[ ] asgunas veces
[] casi siempre

[ ] Slempre

9. S& ha destacado por las habilidades que poses para resclver situaciones compejas

Seleccions lodos o gue coffe A,

[ Munca

[ ] rara vez

[ ] msgunas veces
[] casi siempre

[ ] Stempre
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10, %eanticipa a presentar propuastas de mejora qus tiensn impacto en los
resultados, *

Selecciona lodos fog que coffespondan.

[ Hunca

[ | Rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[[] Siefmpre

11.  Enfoca sus esfusrzos en fortalecer las competencias necesarias para supserar |as
metas asignadas. ¢

Selections lodos fos que coffespondan.

[ ] Munca

[ Rara vez

[ Adgunas veces
[ ] casi siempre
[ ] siempre

12, Posse dominio en el uso de las herramisntas tecnoldgicas que emplea para innovar
W mejorar su desampshio. ©

Selecciona lodos fos que cofrespondan.

[ ] Munca

[ ] Rara vez

[[] Mlgunas veces
[ | casi siempre
[ | Siempee
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13.  Argumenta sus decisiones con datos y hechos concretos gue demuestra con total
dominic y confianza. *

Selecciona todos los que correspondan.

[] Hunca

[ | rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] Slempre

14,  Domina notabdsments ks temnas relacionadas con su profesion o cango, que otros

B=gan a solicitar su orientacion o asesora.

Selecciona hodos los que correspondan.

[ ] Hunca

[] Reara vz

[] mgunas veces
[ ] casi siempre
[ ] siesmpre

15 Leagrada participar sn nuevsas retos wo funcionss gue le axijan poner a prusba sus
conocimiantos, *

Selecciona hodos los que correspondan.

[ ] Munca

[ ] Reara vez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siemnpre
[] Stermpre

Saeccion sim tiulo
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16, Imnvestiga y contemipla otras experisncizs de &xito al marmento de resabeer
situaciones importantes en el cargo. *

Selecciona fodos fos que comespondan.

[] Munca

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] Casi siemnpre
[] Siempee

17, Tiema mayor interés por asurnir responsabilidades que exigen nuewos aprendizajes,
que por aquellas que ya conooe y domina. *

Selecciona fodos fos que comespondan.

[] Muncs

[] Rara vez

[[] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] siempre

18.  gients la necesidad de mantenerse actualizado v en constants formacion para
responder 3 las exigancias del contexto. ¢

Selecciona fodos fos que comespondan.

[] Mumea

[ ] rars vez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siemnpre
[ ] Stesmipee
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18, Imderte tiempo y dadicacion a imsestigar en temas de innovacion que pusda
implameantar an &l cargo.

Selecciona lodos los que corespondan.

[[] Munca

[ ] rara vez

[] mgunas weces
[ ] casi siempre
[] Shempre

Saccitn sin tiulko

20.  Dedica tiempo a definir metas personales y profesionales gue ssan coharentes
COn su propasito de vida.

Selecciona lodos o que comespondan.

[] Mumea

[ ] mara vez

[ ] mgunas veces
[[] Casi siemnpre
[] Stermpee

21, Tiene como proposito ser un referents ante los demés por sus ConocimMientos y
habilidsdes. *

Selecciona fodos o que comespondan.
[] Munca

[] Rara vez

[ ] Mgunas veces

[ ] casi siempre
[] Siempee
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22 Contermpla como progdsito asumir desafios y metas cada vez més exdgentss. *
Seleccions fodos fos que comespondan.

[] Mumea

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[[] Casi siempre
[] siempre

23, Considera gue no es necesario definir un proposito para alcanzar metas

profesionales. =
Selecciona fodos los que correspondan.

[] Mumca

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] siesmpre

Seccicn sin tiuko

24, Dedica tismpo a reflsxionar wo meditar sobre sus actos antes de tomar decisionss
que impactan kos resultados, ©

Selecciona fodos los que correspondan.

[] Mumea

[ ] rara vez

[] Mgunas veces
[] Casi siempre
[[] Siempre
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23, Reconoce que al utilizar téonicas de relajacidn o respiracién mejora su
concentracicn y rendimisnto =

Selecciona lodos log que cormespondan.

[[] Hunca

[ ] Rara vez

[ | Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] Siempre

26, Usted asums la responsabilidad de elegir como sentirse v actuar en consscusncia
para lograr ese estado dessada. *

Selecciona lodos log que cormespondan.

[ ] Munca

[] Rara vez

[[] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[ ] siempre

Z7.  Reconoce que su éxito profesional guarda relacidn con la paz v el equilibrio interior
que experimanta. ¢

Selecciona hodas Iog que cofmespondan.

[ ] Hunca

[ ] rara vez

[ ] Migunas veces
[] Casi siempre
[ ] Siempee

Seccion sin tiulo
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28 Considera que existe relacion entre su éxito profesional y sus creencias
espdrituales, aun cuando practique o no una religide.

Selecciona fodos los que corespondan.

[] Hunca

[ ] rara vez

[] Migunas veces
[ ] casi siempre
[] Siempre

28, Reconoce @ un Ser Supremo como guia espiritual al que recurms sismpre que ko
recesita.

Selecciona hodos los que corespondan.

[ ] Hunca

[] rara wez

[] migunas veces
[ ] casi siempre
[ ] siermpee

. Sereconcos COMo UNa pErsona espiritiual por la capacidad de conectarse con su
poder interior. *

Selecciona fodos log que comespondan.

[ ] Humea

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siempre
[] siemipre
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3. Cree gue para mejorar sus capacidadss es necesano asumir estados de
CONCiancia conskgo mismao. *

Selecciona lodos los que corespondan.

[] Hunca

[ | rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] Siempre

Saccion sin tiuko

32, Es reconccido por &l equipo de trabajo por el apoyo que brinda para la
Cansscucion de resultados, ©

Selecciona fodos los que corespondan.

[] Munea

[ ] Rara vez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siempre
[ ] Siermipre

3.  Hegupo reconoces el apoyo gue brinda en las funciones yio responsabilidades
cuando uno de kos miembros atraviesa por una situacicn dificil a nivel personal. =

Selecciona lodos Ios que cofrespondan.

[] Munca

[] Rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] Casi siempre
[ ] Siempre
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34, Ensuédrea de trabajo es buscado para brindar crientacion a resclucion de

situaciones consideradas de alta complejidad. *

Selecciona fodos o que comespondan.

[] Hunca

[ ] rara vez

[] Migunas veces
[] casi siempre
[] Siempre

353 Respeta las habilidades v caracteristicas personales de cada uno de kos mismbiros

3.

genarando sinergia en el equipo.

Selecciona fodos o que commespondan.

[ Hunca

[[] Reara vez

[] mgunas veces
[] casi siempre
[] siempre

Irnvierte tismpo de su trabajo para escuchar v comprender |28 necesidades de sus
companenss & fim de arientaros a partir de su experiencia v conocimisnto. ©

Selecciona fodos o que cormespondan.

WL

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siempre
[[] Siempre

Eaccion sin titulo
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3T, s companieros de trabajo reconooen su capacidad de esoucha y es por esto qus
ko buscan para comentars situacionas inclusive de indole personal *

Selecciona fodos o que cormespondan.

[] Humea

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[] casi siempre
[] siempere

38 Gensra momeantos para dislooar situacionss que astén afectando la sinergia ded
equipoe de trabajo *

Selecciona fodos o que comespondan.

[] Munca

[] Rara vez

[] Mgunas veces
[] casi siempre
[ ] siempre

3%, Ensuérea de trabajo es un referents por tener en cuenta las opinicnes de los
comparnenss indepandisntements de su cargo o nivel jerdrquico.

Selecciona lodos log que correspondan.

L

[ ] Rara wez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siempre
[[] Siempre
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40, Sus companenos y otras &reas oon las que interactla validan qgue ante la mejora de
los procesos tiens en cuenta & impacto que podria generarle a slos. *

Selecciona lodos los que corsspondan.

[] Hunea

[ ] rara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] siemipre

41, s compaiieros reconocen su facilidad para ponerse en el lugar de elos v es por

esto que buscan su opinicn a nivel profesional. =

Selecciona lodos los que corespondan.

[ ] Muneca

[] Reara vez

[[] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] siempre

Seccion sin thuka

42, Participa en ks espacios de pausas activas en las jornadas laboral va que
favorecen al desempsefio y eficiencia de su trabajo.

Selecciona lodos los que corespondan.
[] Hunea

[[] Rara vez

[ ] Mgunas veces

[ ] casi siempre

[] siempre
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43, Participa de las actividades recreativas organizadas por la institucion como parts
del autocuidado de su sabud psicosocial *

Selecriona fodos los que corespondan.

[] Hunca

[ ] rara vez

[ ] Mgunas weces
[ ] casi siempre
[] Siermpre

44 Acats las actividades de promocidn v prevencian de |a salud realizadas por i3
Institucicn a fin de contribuir con su bienestar laboral. =

Selecciona fodos los que comespondan.

[ ] Munea

[[] Rara vez

[[] sgunas veces
[ ] casi siempre
[ | siempre

43, Acoge las recomendacionss gue brinda |a Institucion para la adecuacion del
pussto de trabajo a fin de preveni enfermedades laboralss

Selecciona lodos los que comespondan.

[ ] Mumea

[ | rears vez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siempre
[] stesmpre
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46,  Comunica cualguier alteracicn en su estado de salud para que la organizacicn
pueda tomar |las acciones pertinentes de prevencidn o cuidada.

Selecciona fodos los que comespondan.

[] Wunea

[ ] rara vez

[] Mgunas veces
[] casi siempre
[] Siempee

Seccion sin tiulo

47, Irvierte tismpo en practicar una actividad fisica-deportiva de su interds como

parts del autocuidado personal.

Selecciona fodos los que commesponoan.

[] Munca

[ ] rara vez

[] Mgunas veces
[[] Casi siempre
[ ] siempee

48, Respeta los horanos Bborales & fin de invertir su tiempo individueal en actividades
da interés familiar. *

Selecciona fodos los que comespondan.
[[] Hunea

[] rara vz

[ ] Mgunas veces

[ ] casi slempre

[ ] siempee
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Busca espacios de formacion o actividades orientadas al crecimisnto personal
como parte de su bisnestar psicosocial. *

Selecciona fodos o que corespondan.

[] Hunca

[ ] mara vez

[ ] Mgunas veces
[ ] casi siempre
[] siemipre

En sus hosarios libres desarrola actividades o hobbies personales para mantansar u
aptimizar su salud fisica ywo mental. *

Selecciona lodos los que comespondan.

[] Mumea

[] Feara vez

[[] Mgunas veces
[] casi siempre
[ ] shempre

En su tiempa libre realiza actividades de interaccion social pare fortalecsr
relacionss personales y renovar energlas tanto fisica como mental.

Selecciona lodos o que corespondan.

[] Mumca

[ ] mara wez

[ ] Mgunas veces
[] Casi siempre
[ ] Siempre



