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Resumen

La investigacion buscd describir los atributos del liderazgo
resiliente como competencia potenciadora del talento humano desde
las organizaciones educativas. Metodologia cuantitativa, de tipo
descriptiva, disefio no experimental transversal, utilizandose la técnica
de la encuesta mediante un cuestionario de 18 items, dirigido al
personal administrativo de la poblacion de estudio, la técnica de
analisis descriptivo, de varianza, regresion lineal y factorial. Los
hallazgos evidencian el reconocimiento de capacidades del talento
humano. Se concluye que el indicador seguridad en si mismo se
pronuncia como una fortaleza, con falencias en la: adaptacién al
cambio y relacionamiento estratégico, iniciativa, creatividad y amor.

Palabras clave: liderazgo resiliente, competencia, talento
humano, liderazgo, resiliencia del colaborador.
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Resilient leadership as a power ingerating human
talent competition

Abstract

The research sought to describe the attributes of resilient
leadership as a competence of human talent from educational
organizations. Quantitative methodology, descriptive type, non-
experimental transversal design, using the survey technique through an
18-item questionnaire, addressed to the administrative staff of the
study population, the technique of descriptive analysis, of variance,
linear and factorial regression. The findings demonstrate the
recognition of human talent capabilities. It is concluded that the safety
indicator itself is pronounced as a strength, with shortcomings in:
adaptation to change and strategic relationship, initiative, creativity
and love.

Keywords: resilient leadership, competence, human talent,
leadership, employee resilience.

1. INTRODUCCION

Dia tras dia el individuo se desarrolla en diversos espacios y
situaciones, cada vez mas dinamicas y en ocasiones complejas,
originando la adquisicion de competencias “habilidades,
conocimientos y destrezas” que sirven de herramientas e insumo
para la gestion o acompafiamiento del talento humano. A todo esto
se suman los cambios agresivos del entorno global y los
permanentes requerimientos del mercado antes las capacidades de

resistir de la gente en dichos contextos.
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Ante esta premisa, el ser humano se convierte en un
elemento articulador o mediador resistente, de las diversas
situaciones comunes y atipicas de los aspectos sociales,
economicos, politicos y culturales del mundo, condicionando
favorablemente su accionar para desempefiarse tanto en su vida
diaria como en cualquier actividad laboral que ejecute. Esto ha
hecho que numerosas personas en el mundo, se empiecen a
interesar por poseer competencias que le ayuden a adquirir
actitudes y aptitudes para asumir retos innovadores y en

oportunidades inimaginables.

Por tal motivo, se esta viviendo una era donde las empresas
de todo el mundo abogan por perfiles integrales, dinamicos,
independientes, creativos y entusiasta, en tal sentido, el mercado
laboral va evolucionando a partir de las necesidades socio cultural
empresarial. Las aptitudes que antes eran imprescindibles, hoy no
lo son, han ocupado su lugar nuevas habilidades enfocadas en las
areas blandas, las cuales en el talento podrian ser innatas o
aprendidas, originado interés en las mismas para evolucionar.
Paises como Brasil, Argentina y México, en su historia sus lideres
han hecho uso de la variable de estudio: resiliencia, teniendo la
capacidad de enfrentar diversas dificultades de acuerdo a factores
sociales, econoémicos, culturales y politicos, resistiendo ante la
adversidad y obteniendo resultados positivos, sin6nimo de
fortaleza, confianza en si mismo, social responsable, creativos y

alentadores.
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El liderazgo, ha sido entendido desde distintas perspectivas,
asi como corrientes epistemologicas, con impacto en determinados
momentos, ajustadas a los cambios historicos y culturales en los
que se escenifican, caracterizado por ser un proceso que implica no
solo la capacidad en la toma de decisiones, sino la habilidad de
desarrollarse de la mejor forma, y alcanzar metas en diversas
escalas, entre tanto se sostenga y prospere la motivacion bajo

distintos enfoques.

Entre los hallazgos de la investigacion efectuada por
LOAIZA y PIRELA (2015), se encuentra una tendencia a requerir
lideres mas fortalecidos y orientados a la competitividad, con vision
transformadora y promotores de confianza, participacion,
conocimiento y actitud favorable, traducida en optimismo. Lideres
innovadores y que otorguen empowerment a su gente, empaticos al
definir sus estrategias y flexibles en la ejecucion de las mismas.
Esto evidencia, la necesidad de desarrollar lideres resilientes,
empoderados en la gestion de gente, capaces de salir airoso ante

situaciones complejas.

De acuerdo a RAMIREZ, RINCON Y PRIETO (2017), el
lider debe ser visto entonces como un agente social de cambio,
cuyas actitudes, aptitudes, conocimientos y habilidades permitan
modificar, ya sea deliberada o espontaneamente, la dindmica del
equilibrio que suele producirse en el mundo, volviéndolas rigidas y

vulnerables a los continuos cambios de la sociedad. Tomando los



Liderazgo resiliente como competencia potenciadora del talento humano 830

aportes, de los antes referidos autores, el liderazgo se hace
necesario para ejercer con valentia nuevos y cambiantes retos, ante
la dindmica radicalidad de la gente, a tal efecto que uno de los
enfoques del liderazgo emergente sea el de la resiliencia.

La resiliencia es un término originado en la fisica e
ingenieria en el estudio de los materiales, y hace referencia a la
capacidad de un elemento para que ante un golpe o el accionar de
elementos externos pueda volver a su estado original.
Posteriormente este concepto se ha llevado a otras areas del
conocimiento como la ecologia, utilizado para definir la capacidad
gue tiene un ecosistema de recuperarse y volver a su estado
caracteristico original, luego de haber sido perturbado. Igualmente
el término ha sido empleado en el planteamiento de modelos de
analisis e intervencién en las ciencias sociales y pedagdgicas como
la capacidad que pueden tener las comunidades (barrios,
poblaciones) o los nifios (y sus familias) para enfrentar las
situaciones de dificultad saliendo de éstas enriquecidos o
fortalecidos (ATEHORTUA, 2002).

Al hacer uso de las citas en referencia el liderazgo resiliente,
se conceptualiza como una competencia del ser humano que
posibilita adaptarse y convalecer ante la adversidad, inspirando al
logro de metas de manera innovadoras y consiente, opacando la
incertidumbre e inestabilidad en el talento humano. Todo esto

permite que el ser vivo pueda tener una vida plena, ante las
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situaciones de mejoras, buscando siempre elementos particulares

positivos, saliendo airoso ante los desaciertos.

Es evidente que la gerencia de las organizaciones en el
contexto educativo estd en una época de incertidumbre y nuevas
tendencias, donde todo pasa de un extremo a otro constantemente,
en esos escenarios muchos lideres podrian confundirse en la gestion
organizacional, por tal motivo, es fundamental destacar que las
instituciones se adapten a las modificaciones provenientes del
entorno global, buscando nuevas formas de liderazgo con la
complejidad del mundo empresarial y el entramado de las
relaciones socio- laborales, promoviéndose un lider resiliente, que
es una propuesta de innovacion en la adaptacion oportuna de la

crisis organizacionales.

GOLEMAN, BOYATZIS Y MCKEE (2016), manifiestan
que el lider resiliente, es un tipo de liderazgo que inspira a las
personas Yy las encamina a soportar en una direccion
emocionalmente positiva, al expresar sinceramente sus propios
valores y creer en si mismo, adaptandose a los turbulentos cambios.
La resiliencia se produce cuando el lider se adapta a turbulentos
cambios y transforma los aspectos negativos en oportunidades de

mejoras, para buscar la consolidacion de sus objetivos.

Los lideres resilientes deben cosechar la capacidad que

tienen para adaptarse a los cambios y entender la realidad con los
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miembros del grupo para lograr el éxito personal y el buen
desempefio organizacional, alterando positivamente el clima
laboral, transmitiendo paz y confianza en si mismo y por los demas.
Rompe el estatus, tiene pleno control de sus emociones y conoce la
importancia de su manejo, aprovechandolas para el bien de toda la
institucion. Transmiten seguridad, generando un sentido de
conexion, adaptandose a cambios y el fomento de nuevas ideas para
enfrentar lo adverso con la mejor actitud, motivan a los demés a

crecer en conjunto, transformando positivamente los resultados.

En este mismo orden de ideas en las organizaciones, donde el
cambio es fundamental para el desarrollo, en lugar de perpetuar
modas ciclicas y liderazgos laissez-faire (liberal o de rienda suelta),
se ha de trascender con modelos integradores que generen acciones
favorables para la organizacion y su gente. En vista de esto, se hace
necesario buscar y crear teorias, sobre la base de una orientacion
filos6fica que operen como un sistema abierto, tal es el caso del
liderazgo resiliente donde el éxito de todo lo que hacen no depende

de lo que realizan sino la manera de c6mo lo ejecutan.

Es por ello que actualmente la dindmica organizacional,
exige personas que desarrollen nuevas formas de dirigir o ejercer la
gerencia, es donde se habla de una innovadora disciplina, una
herramienta de gestion y direccion que se centra en cémo los
individuos en un ambiente social regulan sus emociones, toman

decisiones y resuelven problemas, es por ello que se requiere de un
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nuevo perfil de lider gerencial, capaz de interpretar cambios, que
dia tras dia se suscitan en el territorio nacional y en donde el estado
desemperia un rol determinante en el desarrollo de organizaciones
educativas. Atendiendo a estas consideraciones en las
organizaciones educativas no escapan a las necesidades de poseer
personal altamente calificado, que tengan competencias de
liderazgo y resiliencia para solventar y alcanzar los objetivos

corporativos.

Por otro lado, el patron a seguir planteado por las
instituciones son lineamientos orientados a sus politicas y filosofia
de gestidn, asi como también modelos de liderazgo convencionales,
en ocasiones trabajos aislados y climas laborales sometidos a
tensién y estrés, observados en reiteradas ocasiones dentro de sus
instalaciones. Aunado a una serie de factores sociales vy
econoémicos, motivados a la situacion pais producto de la crisis
humanitaria que viven la mayoria de los paises, lo que ha originado
la aparicion de nuevos enfoques gerenciales dentro de la
administracion como es el caso del liderazgo resiliente. Teniendo
en cuenta las situaciones planteadas en las instituciones educativas,
se formula la siguiente interrogante: ¢Cuales son los atributos del
liderazgo resiliente como competencia potenciadora en el talento
humano?. Por tal motivo la investigacion busca describir los
atributos del liderazgo resiliente como competencia potenciadora

del talento humano desde las organizaciones educativas.
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2. FUNDAMENTOS TEORICOS

LIDERAZGO RESILIENTE DEL TALENTO
HUMANO: UNA REVISION TEORICA

En esta ultima década las personas se han visto impactadas
socialmente por las nuevas tendencias que han dado origen al
desarrollo de competencias blandas, prevaleciendo habilidades para
dirigir a las personas en este mundo cambiante con mercados
competitivos donde el ser humano busca mantenerse, adaptarse a
las nuevas demandas y potenciarse. Al respecto hablar de liderazgo
resiliente en la gente, se convierte en una variable de estudio
cautivadora colmada de atributos para atender retos integrales y de
alcances altamente significativos, con mecanismos propios del ser
ante cualquier contexto, propiciando orientaciones de intervencion

para el logro de metas, bien sea personales o grupales.

Es por ello que el liderazgo resiliente, se vincula al
fortalecimiento del tecnoconocimieto del talento humano desde una
perspectiva de la bioética empresarial (VILLALOBOS y GANGA,
2018), destacando la conciencia ética para actuar, aprendiendo para
emprender. De la misma manera promueve la transferencia de
aprendizajes significativos, al convertirse el lider resiliente en un
modelo de conducta, para resistir a las adversidades. Para
VILLALOBOS (2013), el lugar del saber en la formacion
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universitaria, la bioética, curriculo y gestiéon del conocimiento para
el desarrollo humano se hace imperante, ante los requerimientos
globales.

Al revisar las teorias de los autores como CUESTA (2015),
ARMSTRONG (2016), CHIAVENATO (2017), RAMIREZ,
CHACON y EL KADI (2018) y FRED (2018), se ha podido
observar la insistente premisa del valor que ejerce el capital
intelectual en las organizaciones, siendo el colaborador el principal
participe de actividades laborales con resultados novedosos,
mediante sus procesos bien sea administrativos u operativos. Cabe
destacar que se habla del conjunto de habilidades que puede poseer
el personal para enfrentar nuevos retos en la dindmica
organizacional, por tanto, se hace imperante vincular el liderazgo
resiliente a las nuevas competencias que debe adquirir el talento

humano.

Al mismo tiempo RAMIREZ, AVENDANO, ALEMAN,
LIZARAZO, RAMIREZ y CARDONA (2018), consideran que los
derechos humanos operan como un elemento articulador en la
gente, impactando notoriamente el ambiente en las organizaciones,
permeando positivamente en la gestion estratégica del talento
humano, ademas de utilizarse como un principio responsable. De la
misma manera RAMIREZ, CHACON y VALENCIA (2018),
recomiendan en su investigacion disefiar estrategias gerenciales

para fortalecer la direccion de cambio, a fin de ser considerados,
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como parte de la dinamica de la nueva era global, cada vez mas
competitiva en el mercado, considerandose como parte de los

procesos de transformacion y crecimiento organizacional.

Para ATEHORTUA (2002), la resiliencia y sus atributos
(introspeccion, independencia, relacion, iniciativa, humor,
creatividad y moralidad) pueden ser un insumo importante para
hacer procesos (cambios organizacionales y culturales, compra,
venta, fusion, adaptacion a demandas del mercado, reduccién o de
reasignacion de personal) menos traumaticos, mas productivos y
sobre todo para lograr respuestas y comportamientos que potencien
y enriquezcan dichos procesos y terminar fortaleciendo tanto a la
empresa como a sus colaboradores. TRUJILLO, LOPEZ y
LORENZO (2011), hacen mencion a otros atributos como sinergia,
superacion y adaptacién al cambio. Al mismo modo hace alusion
gue las instituciones educativas pueden aportar condiciones
ambientales que promueven reacciones resilientes ante
circunstancias inmediatas y equilibrar el impacto sobrevenido de

situaciones traumaticas acontecidas en la organizacion escolar.

Hacer mencion a la resiliencia propicia atributos
cualificables diferenciadores en el humano, al abordar el término de
liderazgo resiliente, especifica competencias que originan nuevas
maneras de entender las situaciones, emociones y contextos,
originando un liderazgo emergente como es el resonante, logrando

vincularse con la gente mediando su reconocimiento, entendimiento
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y aceptacion, para canalizar sus emociones, e incluso transformar
positivamente los estados de animo. De acuerdo a ATEHORTUA
(2002), la define como la capacidad de recuperarse rapidamente
ante frustraciones o fracasos. Esta competencia es utilizada en
ciertas areas o procesos de las empresas, en donde es un factor
clave para la revitalizacién y motivacién a la tarea y al resultado

inmediato.

Por otro lado, CARDEMIL, MAUREIRA y ZULETA
(2012), especifican que la resiliencia tiene que ver con la necesidad
de los seres humanos de crecer y desarrollarse. Asi pues, los seres
humanos son capaces de tener éxito en el plano social poniendo en
juego habilidades como la empatia, dando y recibiendo afecto,
comunicarse, tener sentido del humor, resolver problemas, poseer
autonomia y distanciarse de mensajes y condiciones negativas.
Junto con ello, elaborar prop6sitos para un futuro promisorio,
desarrollando  optimismo, aspiraciones educativas, fe vy

espiritualidad.

Al hablar de los portes de las teorias del liderazgo resiliente
al talento humano, estos se orientan por el fortalecimiento del
tecnoconocimieto, conciencia ética, transferencia de aprendizajes
significativos, wvalor del capital intelectual, procesos de
transformacion, gestion del talento humano, condiciones
ambientales favorables, equilibrar el impacto de situaciones

traumaticas, liderazgo resonante, crecimiento y desarrollo del ser
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humano, resistencia ante las adversidades, y adaptabilidad, lo que

impacta socialmente a la gestion en las organizacion, y el accionar

de las personas en su vida (ver tabla 1).

Tabla 1. Aportes de las teorias del liderazgo resiliente al talento

humano

Aportes de las teorias del
liderazgo resiliente

Indicadores

Fortalecimiento del
tecnoconocimieto del talento
humano.

Conciencia ética.

Transferencia de aprendizajes
significativos.

Valor del capital intelectual.

Procesos de transformacion.

Gestidn del talento humano.

Condiciones ambientales

Suma del conocimiento y la tecnologia.
Compartir conocimiento.

Accesibilidad al conocimiento.
Fomento del aprendizaje.

Alcance de todos los saberes.

Actuar légica y coherentemente.
Mantener un comportamiento
organizacional adecuado.

Gestién de conocimiento.
Generar modelo de conducta.

Generacion del valor en la gente.
Incentivar el desarrollo de aportes del
talento humano.

Crecimiento organizacional.
Implementar politicas de talento humano
para la gestién de cambio.

Idealizar las mejorar practivas de
productividad en el talento humano.
Vender  experiencias de  trabajo
significativas.

Vincular a la gente en la creaciéon de
estrategias para trabajar con ellos.
Innovacion en los procesos de talento
humano.

Propiciar la marca personal de la gente.
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favorables.

Equilibrar el impacto de
situaciones traumaticas.

Liderazgo resonante.

Crecimiento y desarrollo del ser
humano.

Resistencia ante las
adversidades.

Adaptabilidad.

Reynier Ramirez et al.
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Garantizar recursos y optimizarlos.
Clima organizacional adecuado.
Mantener estapios adecuados.

Paz interior.

Tranmitir estabilidad.

Amor.

Inspirar positivamente a la gente.
Espacios arménicos.

Vincularse con la gente.

Reconocimiento, entendimiento y
aceptacion del talento humano.

Canalizar emociones.

Transformacion de estados de animo.
Genete  visionaria, con afiliacion,
democratica y amor hacia si mismo y los
demaés.

Formacién del talento humano.
Proyeccion a futuro de la gente.

Soportar ante las situaciones.
Fortalecer sus areas débiles.
Mantenerse con seguridad.

Adaptarse a los cambios.

Entender la realidad.

Apostar a ver las cosas diferentes.
Fijar su atencion en el aprendizaje.

Fuente: Elaboracion propia (2018)

El ser humano es complejo y para atender a esta complejidad

se hace necesario una Psicologia que no solo atienda a los

problemas sino que vaya maés alla, permitiendo potenciar y

promover fortalezas de las personas en su vida incluyendo el
contexto laboral (SALANOVA, LLORENS y MARTINEZ, 2016).

De esta manera, al acompafiar a la gente, y potenciando sus
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competencias, se procurardn seres humanos integrales, lideres
recilientes, con capacidad que procuren mitigar los factores (social,
politico, ambiental y cultural), para ser resilientes antes sus
contextos (empresariales, institucionales y emergentes) integrando

a sus redes empreariales, cluster y stick holder (ver gréafico 1).

' Empresarial Q Redes
- empresariales
Capacidad d Institucional O
Emergente Stick holder
Econémicos O

Cluster

Factores que afectan la

i Liderazeo resiliente Contexto
resiliencia c

Gréfico 1. Factores que afectan el contexto del liderazgo
resiliente

Para quienes investigan, y de acuerdo a los referentes
tedricos antes expuestos como marco inspirador se proponen
atributos del liderazgo resiliente como competencia del talento
humano (ver tabla 2). Entre estos se destaca (a) la seguridad en si
mismo, posibilitando el reconocimiento y entendimiento de la
capacidad del ser humano para su accionar, inspirando confianza,
(b) adaptacion al cambio, lo que origina la identificacion y
entendimiento de las transformaciones dinamicas del entorno sin

desmejorar el logro de metas, (c) relacionamiento estratégico,
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estableciendo lazos de interaccion, articulacién y conectividad

estratégica, (d) iniciativa, procurando la disposicion para actuar, (e)

creatividad, exaltando la innovacion y creacion de estrategias para

salir de los conflictos de la manera mas airosa, y el (f) amor, siendo

la afinidad para entender el entorno, el respeto a los demas, sin

desmeritar cualquier tipo de afecto u aporte del ser vivo, ante

cualquier situacion o juicio de valor.

Tabla 2. Atributos del liderazgo resiliente como competencia del
talento humano

Atributos

Conceptualizacién

Seguridad en si mismo.

Adaptacién al cambio.

Relacionamiento estratégico.

Iniciativa.

Creatividad.

Amor.

Reconoce y entiende la capacidad
del ser humano, interpretando
objetivamente su contexto real,
facilitando lo mejor de si mismo e
inspirando confianza.

Habilidad de identificar y entender
las transformaciones dindmicas del
entorno sin desmejorar el alcance de
los objetivos.

Capacidad de interaccion,
articulacion y conectividad con la
gente de manera estratégica, que
involucre el apoyo incondicional
para solventar situaciones.

Disposicién para actuar, aperturado
a hacer de lo imposible lo posible.

Innovacidn y creacién de estrategias
para adaptarse a situaciones del
entorno.




Liderazgo resiliente como competencia potenciadora del talento humano 842

Es el querer, respeto y entender del
ser ante los demas, sin desmeritar
cualquier tipo de afecto u aporte,
ante cualquier situacion.

Fuente: Elaboracion propia (2018)

En otro orden de ideas, Peralta, Ramirez y Castafio (2006),
manifiestan que dentro de la educacion, la resiliencia juega un
papel importante, ya que mediante la promocion de ésta se puede
favorecer el desarrollo de competencias sociales, académicas y
personales. Del mismo modo TRUJILLO, LOPEZ y LORENZO
(2011), exponen en su investigacion que esto supone para la
educacion e instituciones educativas, un ajuste eficaz y sostenible
pues el tiempo apremia y plantea critica la adaptacién al cambio de
una manera mas inmediata. Los equipos directivos han de mostrar
competencias para la comunicacion y el didlogo desde el
pensamiento reflexivo, el desarrollo de la competencia emocional
para ganar credibilidad y confianza y el logro de nuevas formas de
hacer entre el profesorado para crear una cultura sélida, compartida

y veraz.

Al tomar en cuenta el liderazgo resiliente del talento humano
mediante la revision literaria de los autores antes citados, se puede
decir que es una competencia centrada en la naturaleza humana
inspiradora y necesaria para mantenerse en la nueva era global
representando una ventaja competitiva, donde la biotecnologia a

aperturado nuevos mercados para la creacion o modificacion de
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productos o procesos y estos han hecho que el ser humano necesite
de otras habilidades, como la seguridad en si mismo, adaptacion al
cambio, relacionamiento estratégico, iniciativa, creatividad y amor,
para adaptarse a las esferas del contexto, procurando acciones
radicales de supervivencia, prevaleciendo el auge de las
competencias blandas, como es el caso de la variable en estudio

(ver grafico 2).

Competencia centrada en
naturales humana

Seguridad en si Reconoce y entiende la
/ mismo . capacidad del ser humano
Adaptacién al 5
4 cambio

Relacionamiento
estratégico

Ventajas competitivas
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Gréfico 2. Sistematizacion del liderazgo resiliente como competencia
potenciadora del talento humano

3. METODOLOGIA

La investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo, disefio no experimental transeccional,
incluyendo pasos establecidos por HERRERA, GUERRERO vy
RAMIREZ (2018), HERNANDEZ, FERNANDEZ y BAPTISTA
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(2014), HERNANDEZ (2010), HURTADO (2008), TAMAYO y
TAMAYO (2012). Al mismo tiempo se utilizo la técnica de la
encuesta, a través de un cuestionario estructurado por 15 items,
dirigido al personal administrativo de la poblacion de estudio,
conformado por 38 sujetos, para describir los atributos del
liderazgo resiliente como competencia del talento humano, con
opciones de respuestas multiples: (S): siempre, (CS): casi siempre,
(AV): a veces, (CN): casi nunca, (N): nunca, calificandose desde
cinco (5) al uno (1) los enunciados positivos y del uno (1) al cinco

(5) los enunciados negativos.

De acuerdo al proceso para levantar la informacion de la
poblacién estudiada, después de aplicar el cuestionario los datos
fueron codificados y tabulados con el programa SPSS, versién 2.0,
procesados e interpretados estadisticamente, utilizando la técnica de
analisis descriptivo, con la discusion teérica de los resultados,
originando las conclusiones. Los datos derivados, antes del analisis
exploratorio de los mismos y demostrado la consecucion de
condicionantes, se establecié el estatus y ponderancia de la
dimensién analizada por las frecuencias, para el analisis de los
resultados se utilizd un baremo de categorizacion (ver tabla 3). La
validez del instrumento, se sometié a revision de diez (10) expertos
en metodologia y gerencia en las organizaciones, aplicandose una
prueba piloto en un nimero de sujetos similares a la poblacion,

utilizandose como férmula de confiabilidad el Alfa de Cronbach,
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dando como resultado un 0,92', indicando que el instrumento es

altamente confiable.

Tabla 3. Baremo de categorizacion de la media aritmética estableciendo
el comportamiento de la variable liderazgo resiliente como competencia
del talento humano

Rango Categoria

0-1> Insatisfactoria.

1-2> Moderadamente insatisfactoria.

<2 -3> Ni Satisfactoria - Ni Insatisfactoria.
<3-4> Moderadamente satisfactoria.
<4-5 Satisfactoria.

Fuente: Elaboracion propia (2018)

En referencia a los criterios de eleccion de las unidades de
andlisis, obedecen por su similar: (a) naturaleza y razén social, (b)
cantidad de colaboradores vinculados fijos, y (c) similares
estructuras organizacionales. La poblacion de estudio, compuesta
por treinta y ocho (38) sujetos pertenecientes al personal
administrativo de las organizaciones educativas, mayores de edad,
personal fijo e indiferentemente de su estado civil. La metodologia
se orient6 en: (a) la seleccion del tema, revisién de la literatura, con
el objetivo de efectuar el planteamiento del problema, basamentos
tedricos, justificacion y objetivo; (b) desarrollo de la metodologia;
(c) elaboracion del instrumento, sometido a prueba para validar el
mismo y elaborar la version final, para la aplicacion del
instrumento a la poblacién de estudio; (d) tratamiento estadistico de
analisis y discusion de los resultados; () dando origen a las

conclusiones.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

En este apartado de la investigacion se da respuesta al
objetivo formulado: describir los atributos del liderazgo resiliente
como competencia del talento humano desde las organizaciones
educativas. Al respecto, fue necesario recolectar la informacion la
cual fue analizada estadisticamente, y con esto se desarrollé la
discusion de los resultados, las conclusiones y recomendaciones
pertinentes. Las variable fué analizada en forma individual, por
dimension, indicadores y finalmente por items, a partir de las

estadisticas calculadas, (ver tabla 4).

Tabla 4. Atributos del liderazgo resiliente como competencia del
talento humano desde las organizaciones educativas

Altemnativas de F.espuesta N CN AV C3 3 Total
Indicadores Items FA FE. FA FR FA FR FA FE FA FR FA FR
Seguridadensi 13 4 11 6 16 5 13 & 21 100

nusmo.
Adaptacional 46 1 3 1 3 & 16 38 100
cambio.
Relacionanmerto  7-9 0 0 2 5 718 38 100
estrategico.
Imiciativa. 10- 0 o o o 9 24 3g 100
12
Creatividad. 13- 0 o0 0 7 18 38 100
135
Amor. 16- 2 5 2 5 g 2 38100
18

MEDIDAS DE TENDEMCIAS CENTRATLES ¥ VARIABITIDAD
Media Aritmeética: 2 28
Moda: 2,00.
Varianza: 0,81
Desviacion tipica: 0,88,
Coeficiente de Vanacion: 38%

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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La informacion suministrada en la tabla 3, permite describir
los atributos del liderazgo resiliente como competencia del talento
humano desde las organizaciones educativas, siendo catalogada
como ni satisfactoria - ni insatisfactoria, de acuerdo al baremo de
categorizacion de la media aritmética, ponderada con un 2,28 %, de
acuerdo a una moda de 2,00, varianza de 0,81, desviacion tipica de
0,88, mediante un coeficiente de variacion del 38%. Al verificar el
indicador seguridad en si mismo, la poblacién manifestd con un
21% que casi siempre y con un 39 % siempre, reconociendo sus
capacidades, y a su vez la posibilidad de entenderse a si mismo a
los demas, permitiendo interpretar su entorno de la manera mas
objetiva, ofreciendo lo mejor de si mismo e inspirando confianza.
Los resultados antes expuestos coinciden con la teoria de Salanova,
Llorens y Martinez, 2016), donde se exalta un lider integral, capaz
de creer en si mismo y en los demas, mejorando sus competencias,
se procuraran seres humanos holisticos, liderentes y recilientes,
capaces de crear, proponer y aplicar estrategias para poseer

resultados favorables sin alterar los procesos de la organizacion.

Al mismo tiempo en el indicador adaptacion al cambio,
reportando con un 61 %, los informantes manifestaron que casi
siempre se identifican y entienden las transformaciones dindmicas
del entorno, originando que los objetivos de la institucion de
cumplan medianamente. Para ATEHORTUA, (2002), este
indicador al ser mas positivo promoveria en las organizaciones

educativas versatilidad de comportamiento y la habilidad para
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modificar la propia conducta con del talento humano con el fin de

alcanzar objetivos o solucionar problemas comunes.

En cuanto al indicador relacionamiento estratégico, un 53 %
de los encuestados manifestaron que casi siempre poseen la
capacidad de interaccion, articulacion y conectividad con la gente
de manera estratégica, que involucre el apoyo incondicional para
solventar situaciones. Al respecto CARDEMIL, MAUREIRA y
ZULETA (2012), manifiestan que el relacionamiento como
competencia busca el vinculo, relacion o nexo con el personal, a fin
de conseguir actividades consensuadas, adaptandose a las
dindmicas de las actuales instituciones. Al abordar el indicador
iniciativa, el 55% manifestd en estar dispuesto para actuar,
aperturados a hacer de lo imposible lo posible, segin TRUJILLO,
LOPEZ y LORENZO (2011), la iniciativa es una cualidad de poder
por si mismos para iniciar alguna cuestion, bien sea comenzar un
proyecto, o buscar soluciones a alguna problemaética. Lo que se
debe tener en cuenta con este término es que una de sus
caracteristicas principales es que esta nace de cada persona, €s
decir, no hay ningun factor externo que lo impulse para lograr su

objetivo.

De la misma manera, en el indicador creatividad, un 71% de
los encuestados, manifestaron que casi siempre hacen uso de la
innovacion y creacion de estrategias para adaptarse a situaciones
del entorno. RAMIREZ, RINCON y PRIETO (2017), manifiestan
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gue la creatividad es una capacidad de generar nuevas ideas o
conceptos, de nuevas asociaciones entre ideas y conceptos
conocidos, que habitualmente producen soluciones originales. La
creatividad es sinonimo del pensamiento original, imaginacion
constructiva, el pensamiento divergente o el pensamiento creativo.
Respecto al indicador amor, el 58% de las unidades informante,
manifestaron que es el querer, respeto y entender del ser ante los
demas. Loaiza y Pirela (2015), lo ven como una oportunidad para
fortalecer valores, que originen relaciones afables entre los grupos

de interés.

5. CONSIDERACIONES FINALES

De acuerdo a la discusion de los resultados, se concluye que:
(1) el indicador seguridad en si mismo se pronuncia como una
fortaleza en el talento humano, aprovechandose como rasgo
diferenciador para ser competitivos en el mercado, mientras que
hay aspectos por mejorar, como es el caso de la adaptacion al
cambio y relacionamiento estratégico, siendo estos elementos
claves para articularse a la gestién institucional, al mismo tiempo
los indicadores: iniciativa, creatividad y amor, se enunciaron como
criticos, desmejorando la potencializacion de la competencia del
liderazgo resiliente; (2) la teoria muestra que en la actualidad los
factores sociales, politicos, econdmicos y sociales afectan

notoriamente el mejoramiento del talento humano en su vida
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personal, redundando en el accionar laboral, desmeritando las
practicas de trabajo de la gente y su alcance en un mercado cada

vez mas agresivo y competitivo.

Por otra parte, (3) se evidencia como mayor fortaleza en la
exploracion del ser en el humano, buscando su naturaleza, su yo
interno, y reconocimiento, permitiendo la autoconfianza, valor
Unico e inspiracion para otros, (4) la necesidad de fortalecer en el
ser humano la capacidad de amarse, dar amor y hacer cosas nuevas,
originando nuevas maneras de hacer las cosas, explorar para
conseguir resultados satisfactorios y mas rentables, (5) existen
diferencias altamente significativas en la apreciacién del indicador
seguridad en si mismo, en comparaciéon con: la iniciativa,
creatividad y amor que pueda poseer el talento humano, lo que
origina brechas desfavorable en la gestion de personas, apuntando a
un liderazgo resonante, sintonizando los sentimientos de las

personas, encauzados en una direccién emocionalmente positiva.

Ante estos hallazgos, se hace necesario seguir fortaleciendo
el desarrollo del capital intelectual y que estos se sientan seguros de
si mismo, utilizdndose como un rasgo diferenciador para ser
competitivos, y asi disminuir los factores sociales, politicos,
econémicos y sociales que afectan el entorno en su vida,
redundando esto en sus actividades laborales. Todo esto originara
en el individuo nuevas maneras de hacer las cosas, en bisqueda de

la transformacion y productividad, dirigidos a las mejoras de la
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iniciativa, creatividad y amor, permeando positivamente en los
indicadores del liderazgo resiliente, sintonizando sus sentimientos

(ver grafico 3).

Lid‘el_'algo Creatividad
resiliente

N ‘

Graéfico 3. Indicadores del liderazgo resiliente para la
transformacion y productividad
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