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RESUMEN

A menudo, el capital humano intelectual emerge de climas laborales y liderazgos
organizacionales centrados en la optimizaciéon de recursos y como una necesidad de
innovar los procesos, con el fin de generar las oportunidades asi como desarrollar y
consolidar habilidades y conocimientos. En un escenario de flexibilidad laboral, el
capital humano intelectual es considerado una respuesta de los talentos més que de los
lideres y, por consiguiente, es de esperar una diversificacion de capacidades. El objetivo
del presente trabajo fue especificar un modelo para el estudio del proceso en comento.
Se llev6 a cabo una investigacién no experimental, con una seleccién no probabilistica
de 300 empleados de microempresas del centro de México, area que se distingue por
su grado de corrupcién, inseguridad, contingencia y riesgos. A partir del ajuste de un
modelo estructural, se acepté la hipotesis nula relativa a la correspondencia entre los
hallazgos tedricos y empiricos con respecto a la medicion de relaciones entre indicadores y
factores, pero solo se logré explicar un 67% de la varianza total, advirtiendo la inclusién

de otros factores que la literatura identifica como “capital relacional e informacional”.

Palabras claves: flexibilidad, clima, liderazgo, capital, rotacién, salario.

Exploratory Factorial Structure of Intellectual Human Capital
ABSTRACT

Intellectual human capital often emerges from work environments and organizational
leadership focused on the optimization of resources and the need to innovate processes,
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in order to create opportunities as well as develop and consolidate skills and knowledge.
Within a flexible work scenario, intellectual human capital is considered to respond more to
the talent than to the leaders and, therefore, a diversification of skills is to be expected. The
objective of this article is to highlight a model for studying this process. A non-experimental
research project was carried out with a non-probabilistic selection of 300 employees of
small companies from central Mexico, an area known for its high level of corruption,
insecurity, contingency and risk. Based on an adjustment to the structural model, the null
hypothesis regarding the correspondence between theoretical and empirical findings and
the measurement of relationships between indicators and factors was accepted, but only
managed to explain 67% of total variance, suggesting the inclusion of other factors that

literature identifies as “relational and informational capital.”

Key words: flexibility, work environment, leadership, capital, turnover, salary.

Introduccion

El objetivo del presente trabajo ha sido especificar un modelo para
el estudio del capital humano en su dimension informacional, con
el fin de establecer las relaciones de dependencia reflejantes entre sus

factores e indicadores.

El capital humano ha sido estudiado como inherente al liderazgo
que se distingue por su comunicacion y motivacion vertical, aunque
ha sido determinado por la flexibilidad en las condiciones, salarios
y prestaciones laborales.

El capital humano, para los fines del presente trabajo, alude a
capacidades, experiencias, habilidades y conocimientos. En ese
sentido, es determinado por la flexibilidad laboral, la cual supone
rotaciéon e informalidad, y en la que la fuerza laboral ya no es
dependiente de una oportunidad institucional u organizacional al

diversificar sus opciones, compromisos, funciones y satisfacciones

(Garcia, Carreén & Garcia, 2017).

De este modo, la flexibilidad emerge de politicas econémicas y
estrategias tanto institucionales como organizacionales, y supone
un contexto multifactorial. Las crisis econdémicas y los avances
tecnoldgicos que afectaron a las organizaciones durante el siglo XX,
en paises centrales y economias periféricas, le dieron origen, minando
las oportunidades del capital humano; pero el cambio climatico

supuso la reivindicacién del capital humano, al establecer escenarios y
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sus efectos en la produccién y consumo futuros (Piedrahita, Angulo

& Lopez, 2013).

Entonces, la flexibilidad laboral esta indicada por:

Legislacion ajustada al desempleo, con la finalidad de promover

el crecimiento mediante subsidios y vacantes informales (Garcia

& Bustos, 2012).

Condiciones precarias en cuanto a la seleccidn, adiestramiento
p
y capacitacion, reflejadas en la reduccion de los salarios (Garcia

et al.,, 2016).

La competencia desleal y el monopolio supusieron un aumento
de las demandas y la disminucién de la calidad de los procesos

y productos (Carreén, 2010).

Estrategias de exportacién auspiciadas por el Estado y mano de
obra especializada dispuesta a trabajar largas jornadas con bajo

ingreso (Garcia & Bustos, 2012).

Crisis energética y su efecto en la industria maquiladora,

principalmente la automotriz, que incentivé la produccién masiva

sin control de calidad (Garcia & Bustos, 2012).

La contraccién de la inversion publica y el desempleo masivo,
que supuso la pauperizacién de los trabajos (Garcia, Carreén &

Hernandez, 2014).

Proliferacién de grupos de poder como barrera al emprendimiento

y a la innovacién, que enaltecieron la produccién masiva sin

calidad (Garcia et al., 2015).

Intervencion estatal, que exacerbd las compensaciones por
enfermedades y accidentes, asi como el seguro de desocupacion,

que propiciaron la entrada de mano de obra no calificada

(Carre6n et al., 2016).

Politicas puablicas que generaron pobreza, contaminacién y

aglomeraciones de trabajadores en un solo sector industrial-

maquilador (Carreén et al., 20106).
Pactos corporativos, sindicales y estatales que produjeron
corrupcién, inequidad y movilizacién —sabotaje, huelgas, boicots,

confrontaciones, mitines— (Garcia, Bustos & Carreén, 2017).
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No obstante, en el periodo que va de 1945 a 1973 el crecimiento
no solo fue centralista, sino ademas legitimé la rectorfa del Estado

e inhibi6 la participacién de los sectores académicos y sociales en el

desarrollo local y sustentable (Casas, 2003).

La ineficacia del modelo estatal supuso la emergencia de sectores
informales que demandaron servicios publicos clientelares, a la vez
que los sectores productivos fueron inhibidos por la burocracia

proteccionista y sindicalista (Abreu, 2002).

Por consiguiente, al desmantelamiento de paraestatales se asociaron
medidas desregulatorias de las relaciones obrero-patronales. Se trata
de un cambio de gestion estatal a una seleccion personalizada de la
fuerza laboral, la sustitucion de maquinaria operada por colectivos
y grupos a tecnologias automatizadas, que no solo permitieron
extender la jornada laboral, sino ademas la trasformaron en continua
y permanente, abriendo la posibilidad de empleo de personal no

calificado y poco remunerado, subcontratado por un periodo corto

(Alonso, 2008).

De este modo, la competencia entre las organizaciones que
sustituyeron a las paraestatales y la emergencia de empresas en
areas de especializacion e innovacidén subsecuentes a la revolucién
tecnolégica, principalmente informacional, ha generado una demanda

laboral de trabajos que, se estima, el 409 no existia hace cinco afios
Jos q

(Awargala, 2009).

Si consideramos que los cambios ocupacionales obedecen a distintas
dimensiones, entonces serd posible advertir un escenario futuro en
el que las ocupaciones se presentaran en funcién de las estructuras
econdmicas, politicas, sociales, sindicales, educativas, cientificas y
tecnoldgicas. Sin embargo, en un sentido metodoldgico, el analisis
de la flexibilidad laboral no se agota en sus causas sociohistoricas,
econdmicas, politicas, laborales, sindicales, cientificas o tecnologicas,

sino ademas, en términos prospectivos, la dimension académica es

necesaria (Lopez, 2001).

En este sentido, el establecimiento de las dimensiones informales

respecto de las formales supone la incorporacién de las dimensiones
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esgrimidas, pero con criterios e indicadores relativos a organizaciones,

contratantes y buscadores de empleo (Guillén, 2007).

* Las empresas informales se distinguen de las empresas formales
segtin (1) el tamafio de empleo y,0(2) el registro de la empresa
y empleados. Estos limites se definen sobre una base nacional.
En la India, las empresas con menos de 12 empleados se definen
como informales. Los trabajos que, por definicién, no existen:
puestos de trabajo que existen, pero no son informales. El empleo
en la economia informal, el empleo informal, el empleo informal

fuera de la economia informal (Awargala, 2009).

* Las empresas informales excluyen los hogares que emplean a
trabajadores domésticos remunerados (Garcia et al., 2017).

* Los hogares que producen bienes para su propio uso final y
hogares que emplean a trabajadores domésticos (Carredn et al,,

2016).

* Trabajadores por cuenta propia poseen y operan una empresa
en solitario o en colaboracién con los miembros de la empresa,

o uno adicional (Garcia et al., 2017).

* Empleo de trabajadores familiares y empleados de forma

ocasional, pero no sobre una base continua (Carre6n, Hernandez,

Bustos & Garcia, 2017).

* Empleadores informales pueden emplear uno o mas empleados

en una base continua (Carreén et al., 2016).

De este modo, la flexibilidad, al estar circunscrita a la informalidad
y a la formalidad, derivadas de las dimensiones sociohistoricas,
econdémicas, politicas y organizacionales, resalta el enfoque
prospectivo indicado por el grado de innovacién cientifica y
tecnologica que las organizaciones adoptarian, dependiendo de los
contextos revisados (Morales, 2002).

Por consiguiente, la prospectiva de la flexibilidad laboral, entendida
como un escenario probable de produccién del conocimiento, con
arreglo a fines de desarrollo tecnolégico aplicado a la calidad de los

procesos y los productos, supone algunas consecuencias esperadas a

partir del periodo 2020-2060 (Adenike, 2011T).
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Se trata de un escenario en el que la migracion llegaria un limite
compartido con el nivel de productividad que se empez6 a observar
desde el afio 2015, pero cuyos antecedentes se remontan a 1950,
cuando el Estado de Bienestar se consolidé y se inici6 la crisis

de emprendimiento, innovacién, productividad y competitividad

(Peschner & Fotakis, 2013).

Respecto de las consecuencias de orden educativo, principalmente en
cuanto a la especializacion ocupacional, la tendencia que se observd
en 2010 no solo prevalece para la poblacién econémicamente activa,
sino ademas se exacerbara en el afio 2030 al estimar las asimetrias

entre la dificultad de conseguir empleo (Kundu, 2007).

Es decir que a un aumento en las capacidades ocupaciones
corresponde una reduccién de los empleos elementales. En tal sentido,
quienes no cuentan con una alta especializacién y actualizacién de
conocimientos estin cercanos al desempleo, aunque quienes tienen

posgrados no garantizan un empleo formal (Bautista, Delgado,

Garcia, Valdés, Hernandez, Castro & Trujillo, 2016).

Las oportunidades y las capacidades, desde la l6gica de la flexibilidad
ocupacional, son factores de equidad de género. A partir de 2030 no
solo se esperard una paridad ocupacional entre hombres y mujeres,
sino ademds se asumird que el grado de educacién-capacitacién
permitird observar una distribucién igualitaria en los puestos y

responsabilidades de liderazgos (Peschner & Fotakis, 2013).

Los indicadores relativos al nivel de selectividad migratoria,
instruccion y capacitacién avizoraran escenarios de equidad en el
periodo que va de 2020 a 2040, pero asimétricos después de este
lapso, dado el nivel de competitividad y dependencia tecnolégica de

las organizaciones (Maruko, 2012).

En este sentido, la literatura advierte que el impacto de la flexibilidad
al ambito de la salud ocupacional supone la incidencia de variables
tales como la calidad de vida, el bienestar subjetivo, la cultura
laboral, el clima organizacional y el capital humano —empatia,
confianza, compromiso, emprendimiento, innovacidn, productividad,

competitividad— (Carre6n, 2016).
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Sin embargo, la literatura también constata la influencia del estrés
—despersonalizacion, agotamiento, frustraciéon— sobre el bienestar,
la cultura-clima organizacional y el capital humano. De este
modo, emerge la resiliencia como una respuesta personal, grupal
y organizacional ante las amenazas y los riesgos que supone la
implementacién de la flexibilidad laboral en las organizaciones e
instituciones (Luna, 2003).

En el caso de las instituciones de salud y educativas, el estrés asociado
ala resiliencia genera absorcién, dedicacion y vigorizacién (Hermosa,
20006). Se trata de tres factores distintivos de los individuos, grupos
y organizaciones que no solo desarrollan una resiliencia, sino ademas

generan oportunidades y capacidades vinculadas a la satisfacciéon

ocupacional (Meagher, 2003).

Sin embargo, la formacién profesional del capital humano también esta
influida por factores emocionales, afectivos, sentimentales o heuristicos
que determinan la toma de decision y las estrategias de accién a seguir
en caso de una contingencia. Es asi como la desesperanza ha sido
documentada como un estado emocional en el que los trabajadores se
resignan no solo a sus condiciones laborales, sino ademas a su entorno
laboral y familiar. Se trata de un proceso en el que la violencia es
asumida como un factor ineludible, desde la busqueda de empleo hasta

la demanda de prestaciones en el trabajo (Omar, 2010).

En el caso de la hipermetropia, es considerada como una evasién
emocional que inicia con la justificacién de las condiciones laborales
ante la flexibilidad laboral y culmina con la aceptacion de despidos
o sanciones distantes a los derechos humanos basicos y cercanos a

la explotacién (Peschner & Fotakis, 2013).

Es posible apreciar que, en cualquiera de los casos, la flexibilizacion
produce insatisfaccion. Si se considera la trayectoria que se inicia con
la flexibilizacién, prosigue con el compromiso, el emprendimiento,
la innovacién y culmina con la satisfaccion, entonces se trata de un
escenario optimista en el que las relaciones humanas y los avances
tecnologicos se compaginan para reducir cargas laborales, incrementar
salarios y, sobre todo, producir una identidad del trabajador para con
la organizacién (Ramirez, 2005).
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Empero, la ruta que se inicia con la flexibilizacién, prosigue con la
despersonalizacién, la desesperanza, la hipermetropia, y culmina
con la insatisfaccion, advierte un proceso individualizado en el que
el trabajador se dedica a producir sin considerar la responsabilidad
social de su desempefio (Carreén, Garcia, Morales & Rosas, 2013).
Por consiguiente, en ambas trayectorias se reﬂejan circulos viciosos
en los que la insatisfaccion prevalece, aunque reducida a su minima

expresion (Vargas, 2011).

La prospectiva de la flexibilidad ocupacional parece mostrar una
correlacion entre los avances cientificos y tecnoldgicos respecto del
aumento de las demandas de la calidad de los procesos y productos.
A partir de esta relacién, las oportunidades y las capacidades parecen
orientarse desde criterios de especializacién y actualizacién de

conocimientos, indicadores del capital humano intelectual (Carre6n

et al,, 2017).

Ello supone consecuencias sociales, organizacionales y personales
cercanas al desempleo, exclusion y estrés de trabajadores migrantes
con conocimientos y habilidades elementales, pero en el caso de

aquellos con posgrados, no hay garantia de un empleo formal

(Carredn, Morales, Rivera, Garcia & Hernandez, 2014).

En virtud de que la flexibilidad laboral es un lineamiento politico
institucional, el clima de relaciones que se edifica en las micro,
pequefias y medianas empresas del estudio tenderd a ser desfavorable
al clima de tareas, apoyos e innovaciones, emergiendo el liderazgo

como eje de decisién, comunicacién y motivacién de personal

(Carreén et al., 2016).

Es cierto que el capital humano, al estar influido por la flexibilidad
politica, genera un entorno desfavorable para el equilibrio entre las
demandas del entorno y las capacidades de las mipymes, asi como
anticiclico a la dindmica de las organizaciones, pero fortalece las
ventajas competitivas de polivalencia o multifuncionalidad de la
fuerza laboral, ya que tal sector se ajusta no solo a las politicas de
empleo sino, ademas, a los requerimientos de la economia 4.0, la

cual se distingue por su ambivalencia y escasez de oportunidades
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con las que las generaciones Millennials aprenden a desarrollar sus

habilidades y conocimientos (Garcia et al., 2017).

Los marcos empiricos destacan al liderazgo como factor de enlace
entre el capital humano y la flexibilidad laboral, estableciendo que la
comunicacion bidireccional y la motivacién intrinseca son indicativos
de niveles y grados de demandas externas y recursos internos,
ponderativas de equilibrios al momento de establecer un clima de
relaciones, tareas, apoyos e innovaciones respecto de las condiciones,
rotaciones, salarios, recompensas y prestaciones en situaciones cada

vez mas contingentes del mercado.

El liderazgo es un capital intangible en cuanto a habilidades,
conocimientos y experiencias, los cuales no solo determinaran el
clima sino, ademas, motivaran al personal hasta un punto tal que
coexistira un clima de relaciones con una rotacién de funciones y

disminucién de salarios en situaciones de desempleo.

Carreén et al,, (2017) advierten que las contingencias del mercado
son determinantes indirectos del clima laboral y del desempefio de las
organizaciones. Es decir, en la medida en que las politicas de fomento
empresarial y microfinanciamiento incentiven la productividad, los
lideres se ven comprometidos a llevar a cabo estrategias que, por su
grado de improvisacién, suponen una comunicacion unidireccional
y motivaciéon en retribuciones que permita estar a la altura de las

exigencias del mercado.

En tal escenario, el clima laboral es un factor mediador de las politicas
econdmicas, productivas y de empleo, empero prevalece el liderazgo
en el clima de relaciones laborales, siendo la flexibilidad un rasgo
distintivo del entorno més que de la organizacién o de los grupos
de trabajo al interior de ellas.

Carre6n y Garcia (2017) advierten que la influencia del liderazgo en
la formacién profesional del capital humano no solo implica un clima
laboral que puede ser orientado a la flexibilidad laboral sino, ademas,
supone la prevalencia del clima de relaciones sobre los demas tipos

de climas de tareas, metas, innovaciones y apoyos, los cuales suponen
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un liderazgo tradicional que orienta a los empleados o subordinados,

a la vez que motiva a los talentos y capitales intelectuales.

Si el clima laboral es resultado de las politicas locales y, a la vez,
determina un tipo de desempefio informal y en rotacion, entonces
explicarfa y anticiparia el éxito y la satisfaccion de las organizaciones,
al establecer un escenario de confianza y expectativas que podria
influir en una formacién profesional constante, capacitacion
especializada y automotivacion al logro, las mismos que explican el

tipo de liderazgo para las medianas empresas.

Si la influencia de la flexibilidad laboral sobre el capital humano
intelectual descrita en la revisién de la literatura estd de acuerdo
con las observaciones que se realizaran en la investigacién empirica,
considerando el escenario de las microempresas del centro de México,
que consiste en un alto grado de migracién e inseguridad, entonces
los marcos tedricos de la flexibilidad laboral suponen que el capital
humano intelectual emerge del contexto de desregulacién estatal, ya
que el trabajador debe adquirir competencias laborales para poder
reinsertarse al mercado laboral y mantenerse como optimizador de
recursos e innovador de procesos. En tal sentido, la explicacién de
la literatura se ajustara a las observaciones realizadas en el contexto
microempresarial del centro de México, donde la inseguridad y la

corrupcion prevalecen.

No obstante que la teorfa de la flexibilidad advierte que un aumento
de la desregulacion estatal corresponde a un incremento de las
habilidades y los conocimientos, experiencias e iniciativas de la fuerza
laboral, las particularidades del contexto microempresarial sugieren
una discrepancia que serd explicada desde un analisis de la estructura
de trayectorias de relaciones de dependencia entre las dimensiones

del capital humano intelectual.

Método

Se realizb un estudio no experimental, transversal, exploratorio y
correlacional. Se llevd a cabo una seleccién no probabilistica de

300 empleados de microempresas del centro de México. El 67%
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es de sexo femenino y el restante 33% de sexo masculino. El 32%
culminé sus estudios de bachillerato, el 41% curso la licenciatura y
el restante 27% cuenta con estudios de posgrado. EI 45% declard
tener un ingreso inferior a 3.500 pesos mensuales (M = 3412 DE
= 23,14), el 41% menciond que sus ingresos oscilaron entre 3.500
y 7.000 pesos al mes (M = 5813 DE = 113,24), y el restante 14%
reconocié que sus ingresos superaron los 7.000 pesos mensuales
(M = 8124 DE = 234,56). E1 42% est4 en matrimonio, el 24% en

solterfa y el restante 34% en unién libre.

Se utilizé la escala de Capital Humano Intelectual de Carre6n (2017),
la cual se edific6 a partir de la técnica Delphi y Lickert, asumiendo
que los reactivos de la literatura podrian ajustarse al contexto de
estudio siempre que fuesen probados en muestras similares a las del
estudio, asi como la inclusién de opciones de respuesta que supusieron

intervalos de signiﬁcacién en las respuestas de cada reactivo.

Se ponderaron las intenciones de los encuestados respecto de la
informalidad y la rotaciéon de personal. Es el caso del reactivo “Si
hubiese desempleo, aprenderia mas habilidades para conservar mi
oportunidad laboral”. A cada item le corresponde alguna de las cinco
opciones de respuesta: O = nada probable, I = muy poco probable,

2 = poco probable, 3 = algo probable y 4 = muy probable.

Se midieron las necesidades y expectativas de los trabajadores respecto
de sus lideres, estructura y condiciones laborales. Considérese el
item: “Ante el desempleo, espero que mi jefe me asigne una funcién
idonea”. Cada reactivo incluye cinco opciones: O = nada probable,

I = muy poco probable, 3 = algo probable y 4 = muy probable.

Las encuestas se llevaron a cabo en las instalaciones de las mipymes,
previa informacion de que los resultados del estudio no afectarian ni
negativa ni positivamente su estatus laboral. Ademas, se garantiz6 por
escrito el anonimato y la confidencialidad de los datos. La informacion
fue procesada en el Paquete Estadistico para Ciencias Sociales (IBM-
SPSS-AMOS, por su acrénimo en inglés versién 20,0). Se estimé el
parametro alfa de Cronbach para la interpretacién de la consistencia
interna del instrumento, los estadisticos de adecuacién y esfericidad
de Bartlett y Kaiser Meyer Olkin para establecer la solucion factorial,
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asi como los pesos factoriales y el porcentaje de varianza explicada
en un analisis factorial exploratorio de ejes principales con rotacién
promax, con el fin de poder establecer la validez del instrumento,
la cual supone un constructo que emerge en contextos y muestras
diferentes. Por dltimo, se calcul6 el parametro de correlacién para
establecer las probables trayectorias de relaciones entre los factores

esgrimidos.

Resultados

La consistencia interna general del instrumento (alfa de 0,889) supera
el minimo requerido (alfa de 0,80). Ello quiere decir que la Escala de
Capital Humano Intelectual puede aplicarse en contextos y muestras
diferentes, arrojando resultados similares a los del presente estudio
(véase tabla I). De hecho, si se asume como criterio de exclusién un
minimo requerido de 0,70 y un maximo de 0,90, entonces ninguno
de los items serfa excluido por encontrarse en el rango ideal de

consistencia esperada.
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Tabla 1. Descriptivos del instrumento

R M D S C A F2 F3 F4
R1 305 | 1,20 | 1,06 | 1,25 | 0,711
R2 308 | ILI4 | 1,26 | 1,59 | 0,724
R3 324 | LIS | LI3 | 1,40 | 0752
R4 326 | 1,28 | 1,26 | 144 | 0,745
R5 365 | LI4 | 1,26 | 1,32 | 0,762
R6 316 | 1,92 | 1,37 | 1,07 | 0,741
R7 302 | 1,02 | 1,73 | 1,38 | 0,706
RS 342 | LI4 | 193 | 1,26 | 0,794
R9 308 | I,I6 | 1,02 | 1,04 | 0702
R10 3IS | 1,06 | 1,26 | 1,36 | 0,762 0,483
RII 3,67 | 1,84 | 146 | 1,36 | 0,751 0,484
RI12 324 | 1,25 | 1,35 | 1,38 | 0,705 0,618
RI3 359 | LI3 | 1,37 | 1.30 | 0,725 0,703
R14 326 | 1,02 | 1,32 | 1,48 | 0732 0,724
RI5 320 | 1,43 | 1,05 | 1,28 | 0,761 0,628
R16 326 | 1,23 | 1,0I | 1,03 | 0,752 0,673
R17 3,58 | 1,04 | 1,07 | 1,07 | 0762 0,694
RIS 352 | 1,04 | 147 | 144 | 0,751 0,558
RI9 345 | LI2 | 1,59 | 1,06 | 0,786 0,643
R20 321 | LI3 | 1,30 | 146 | 0,724 0,733
R21 326 | 1,06 | 1,03 | 1,32 | 0,752 0,524
R22 354 | LI3 | 1,02 | 1,40 | 0,751 0,531
R23 321 | 79 | LIl | 146 | 0,704 0,674
R24 326 | LI4 | 1,72 | 1,36 | 0,736 0,731
R25 326 | 1,76 | L6 | 1,36 | 0,762 0,732
R26 3,54 | 1,02 | 1,95 | 1,26 | 0,702 0,743
R27 327 | 1,53 | 125 | 1,46 | 0,701 0,853
R28 306 | 1,20 | LLI2 | 1,39 | 0,770 0,743

Fuente: elaboracion propia, 2018.

Meétodo de extraccion: ejes principales, rotacion: promax. Adecuacion y esfericidad
(X? = 1864,322 (300g]) p = 0,000; KMO = 0,857 (M = media, DE =
Desviacion Estindar, S = Sesgo, C = Curtosis, A = Alfa de Crombach quitando
el valor del item. FI = Capital afectivo (29,878% de la varianza total explicada),
F2 = Capital instrumental (17,973% de la varianza total explicada), F3 = Capital
empatico (11,471% de la varianza total explicada), F4= Capital creativo (5,84%
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de la varianza total explicada). Todos los reactivos incluyen €Inco opciones de
respuesta: O = nada probable, I = muy poco probable, 2 = poco probable 3 =
algo probable y 4 = muy probable.

La matriz de correlaciones muestra que existen relaciones positivas
y significativas entre los cinco factores, evidenciado la posibilidad
de una estructura reflejante del clima organizacional como factor de
segundo orden (véase tabla 2).

Tabla 2. CO?’ffZﬂ[iOflfSy covarianzas entre lOSfﬂfZO?’ES

M D N |FI F2 F3 F4 Fl F2 |F3 |4
F1|29.7756 | 505445 | 205 | 1,000 1,893
F2 1224078 | 4.25856 | 206 |0,789* | 1,000 342 | 1,892
F3117.8349|2.83280 | 212 | 0,832* | 0,744** | 1,000 349 1,325 1,932
F4120.3173 | 3.29475| 208 |0,690** | 0,837** | 0,657**| 1,000 | 314 |,435 |,436 | 1871

Fuente: elaboracién propia, 2018.

M = Media de cada factor, D = Desviacion estandar de cada factor, N = Ntmero de
observaciones en cada factor, F1 = Capital afectivo, F2 = Capital instrumental, F3
= Capital empatico, F4 = Capital creativo: *p < 0,01;**p < 0,001; ***p < 0,0001.

Una vez establecidos los factores de primer y segundo orden, se
p y seg

procedi6 a establecer las relaciones de dependencia entre los factores

del capital humano intelectual (véase tabla 3).
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Tabla 3. REZﬂEiOT’lZS de dependencia entre lOSfﬂ[tOTES

Modelo | Hipétesis | Trayectoria B Sig R R? Rzﬂ]mdﬂ
Ta Capital afectivo €= 0,693 {0,009 0,693 | 0,409 | 0,303

Capital instrumental
I Ib Capital afectivo €= 0,644 0,000 | 0,634 | 0,488 | 0,384
Capital empético
Ic Capital afectivo €= 0,642 {0,000 0,603 | 0,453 | 0,334
Capital creativo
2a Capital instrumental € | 0,570 0,260 | 0,550 | 0,323 | 0,207
Capital afectivo
11 2b Capital instrumental € | 0,542 | 0,000 | 0,542 | 0,395 | 0,291
Capital empitico
2c Capital instrumental €= | 0,592 | 0,000 {0,592 |0,342 | 0,238
Capital creativo
3a Capital empético(- 0,470 {0,000 | 0,491 | 0,241 | 0,121
Capital afectivo
ar | 3b Capital empético € | 0452 10,320 | 0,419 | 0,270 | 0,150
Capital instrumental
3c Capital empético@ 0,412 10,202 | 0,401 |0,240 | 0,115
Capital creativo
4a Capital creativo € 0,331 {0,002 | 0,383 | 0,143 | 0,084
Capital afectivo
v 4b Capital creativo €= 0,332 0,067 | 0,357 | 0,184 |0,072
Capital instrumental
4c Capital creativo €= 0,321 0,002 0,356 | 0,194 | 0,084
Capital empético

Fuente: elaboracion propia, 2018.

B = parametro de relacién de dependencia entre una variable dependiente y otra
variable independiente, ambas en relacién con otras variables determinantes.
Signiﬁcancia = grado de error de atribucién de la relacion de dependencia, R =
estadistico de relacion de dependencia, R? = estadistico de relacién de dependencia
elevado al cuadrado, R? = estadistico de relacion de dependencia elevado

ajustada

al cuadrado y ajustado, reflejante de la varianza total explicada de cada modelo.

Es posible observar que el capital afectivo fue determinado por el
capital instrumental (B =0,693; p=0,000; R =0,693; R?>=0419;
RZaj = 0,303). Respecto de las demés relaciones de dependencia,
se observan valores bajos tendientes a relaciones espurias y ademas

no significativas.
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Una vez establecidas las regresiones multiples, se establecié un
modelo estructural de trayectorias de relaciones de dependencia, en
el que se pueden observar los indicadores y dimensiones del capital
humano intelectual (véase figura I).

Figura 1. Modelo estructural de trayectorias de relaciones de dependencia

68
6 — R0

A8 RI 35

A8 R13 29

48 R4 |+ 29

PN
23
]
®=|=
= |4
i Tl i
= = ! -

62 4 RI6 35

Fuente: elaboracion propia, 2018.

FI = Capital afectivo, F2 = Capital instrumental, F3 = Capital
empatico, F4 = Capital creativo: e = Error de medicion: M relacién
entre factores, € relacién entre error y reactivo, < relacion entre
factor y reactivo.

Es posible observar asociaciones moderadas entre los factores y de
estos con sus indicadores, aunque solo el 62% de la varianza total fue
explicada, con lo cual es menester la inclusién de otro factor relativo
al capital humano intelectual relacional o informacional que podria
incrementar la explicaciéon. No obstante, los pardmetros de ajustes
(X2 =5552 (2¢gl) p = 0,062; GFI = 0,974; NFI = 0,964; IFI =
0,977; CFI = 0,972; RMSEA = 0,009 evidencian el ajuste de la

estructura tedrica respecto de las observaciones ponderadas.
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Discusion

El aporte del presente trabajo al estado de la cuestién radica en la
especiﬁcacién de un modelo para el estudio del capital humano
intelectual en contextos de escasez de recursos, corrupcién
e inseguridad publica que, cuando menos, condicionan a las

microempresas en alianzas estratégicas con las universidades publicas

locales.

No obstante que el modelo exhibié un ajuste, el porcentaje de varianza
total explicada advierte la inclusién de otros factores, que la literatura
ha identificado como “capital relacional” y “capital informacional”
para dar cuenta de las habilidades y los conocimientos vinculados a
las relaciones publicas y al procesamiento de informacién. Ambos
factores incrementarian el porcentaje de la varianza explicada si se
considera que estan orientados hacia la optimizacion de los recursos

y la transformacién de los procesos.

Pues bien, el presente estudio ha demostrado que el capital humano
intelectual estarfa configurado por cuatro factores, entre los que
destaca el capital afectivo determinado por el capital instrumento,
aunque el modelo advierte un ajuste en tanto ambas variables
sean incluidas como factores asociados méis que como factores

determinantes.

Sin embargo, es necesario el contraste del modelo en un contexto en
el que la flexibilizacion ha orillado a las microempresas a desarrollar
estrategias de comunicacidn asertiva, con la finalidad de incrementar
el capital humano y controlar los niveles de emotividad o afectividad

ante la optimizacién de recursos o la innovacién de procesos.

En este sentido, el capital instrumental que se distingue por su
grado de manejo de recursos, herramientas, tecnologias, dispositivos
o softwares se complementaria con el capital relacional, ya que el
procesamiento de la informacién se realiza en tiempo real y con la

participacién de todos.

Por su parte, el capital empatico podria asociarse con el capital
social o el capital relacional, al potenciar el clima de relaciones
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como determinante de la motivacién al logro de metas y objetivos,
aunque reduciria al capital creativo, que se distingue por emerger en

situaciones de crisis econdémica, politica, social o educativa.

Precisamente, la relacién entre el capital empatico con el capital
creativo supone un escenario de contingencia, riesgo e incertidumbre,
en el que prevalecen las innovaciones de procesos y la diseminacion de
las propuestas conocidas como know how, el cual orienta las iniciativas

y evaltia su pertinencia en contextos diferentes a la microempresa.

Conclusion

El objetivo del presente trabajo ha sido especificar un modelo,
mediante el establecimiento de la confiabilidad y la validez de
un instrumento que mide el capital humano intelectual en cuatro
dimensiones, a saber: afectiva, instrumental, empatica y creativa, pero
el porcentaje de la varianza total explicada advierte la inclusién de
otros factores, como el capital relacional y el capital informacional,

alusivos a la cooperacion y el procesamiento de datos.

Pues bien, en un contexto de flexibilizacion laboral, la emergencia
de cuatro factores del capital humano sugiere el desenvolvimiento de
este en el Ambito microempresarial, el cual se diversifica en la medida
en que las oportunidades escasean y la optimizacién de los recursos
es insuficiente, animando a la creacién de oportunidades mediante

la innovacién de los procesos.
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