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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacidon entre el capital
humano y la cultura organizacional segun el grupo etario en las microempresas de la
provincia del Carchi. El capital humano fue estudiado a partir de las habilidades
blandas y duras de los trabajadores, incluyendo competencias como comunicacion
efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, resiliencia, alfabetizacion tecnoldgica vy
gestion de proyectos. Por su parte, la cultura organizacional se evalué mediante
dimensiones relacionadas con la innovacioén, adaptacion al cambio, orientacion a
resultados, clima organizacional, frabajo en equipo y valores organizacionales. El
estudio surge de la necesidad de comprender coémo las diferencias generacionales
influyen en el desempeno laboral y en el fortalecimiento organizacional de las
microempresas, sector fundamental para la economia provincial. El enfoque de esta
investigacion fue cuantitativo, de alcance descriptivo y correlacional. Para llevarlo a
cabo se usd el método deductivo. La encuesta, aplicada mediante un cuestionario
estructurado con escala Likert, fue la técnica elegida. La poblacién objetivo eran
8.569 microempresas activas en la provincia del Carchi. De esa cifra se calculd una
muestra de 382, seleccionada a través de un muestreo probabilistico estratificado.
Los datos recogidos pasaron por un procesamiento estadistico que permitid medir la
relaciéon entre las variables. En los resultados se notaron diferencias claras entre grupos
etarios en cuanto al capital humano. Los mds jévenes (de 18 a 25 anos) obtuvieron el
mejor registro en habilidades blandas, con un promedio de 4,04. En el exiremo
opuesto, el grupo de 46 anos o mds se quedd con la media mds baja: 3,83. Otro
hallazgo relevante es que las microempresas donde se prioriza el frabajo en equipo y
la comunicacion efectiva y, que ademds muestran capacidad para ajustarse a los
cambios, consiguen niveles mds altos de compromiso y un mejor desempeno laboral.
Finalmente, se confimd la existencia de una relaciéon significativa entre el capital
humano y la cultura organizacional segun el grupo etario.

Palabras clave: desempeno laboral, competencias, liderazgo, innovacion, clima
organizacional, productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the relationship between human capital
and organizational culture according to age groups in microenterprises located in the
province of Carchi. Human capital was examined through employees’ soft and hard
skills, including competencies such as effective communication, leadership,
teamwork, resiience, technological literacy, and project management.
Organizational culture, in turn, was assessed through dimensions related to innovation,
adaptability to change, results orientation, organizational climate, teamwork, and
organizational values. The study emerged from the need to understand how
generational differences influence job performance and organizational strengthening
in microenterprises, a sector that plays a fundamental role in the provincial economy.
The research was conducted under a quantitative approach with descriptive and
correlational scope. The deductive method was applied, and data were collected
through a structured survey questionnaire using a Likert-type scale. The population
consisted of 8,569 active microenterprises in the province of Carchi, and a sample of
382 microenterprises was selected through stratified probabilistic sampling. The data
collected were processed using statistical techniques to identify the relationship
between the variables under study. The results revealed significant differences among
age groups regarding human capital. The 18-25 age group obtained the highest
average score in soft skills (4.04), whereas the group aged 46 years and older recorded
the lowest average (3.83). Furthermore, microenterprises promote teamwork, effective
communication, and adaptability to change achieved higher levels of employee
commitment and job performance. Finally, the findings confirmed the existence of a
significant relationship between human capital and organizational culture according
to age group.

Keywords: job performance, competencies, leadership, innovation, organizational
climate, productivity.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las microempresas enfrentan constantes cambios econdmicos,
tecnoldgicos y sociales que exigen fortalecer significativamente sus capacidades
internas para mantener adecuados niveles de competitividad, productividad vy
sostenibilidad en mercados cada vez mds dindmicos y exigentes. Dentro de este
contexto complejo, el capital humano y la cultura organizacional inciden
directamente en el desarrollo empresarial, porque afectan el desempeno laboral, la
adaptacion al cambio, el cumplimiento de objetivos estratégicos y la retencion de
talento. El capital humano comprende las habilidades técnicas y blandas,
conocimientos, experiencias y competencias que poseen los trabajadores, mientras
que la cultura organizacional representa el conjunto de valores, creencias, normas y
prdcticas compartidas que orientan el comportamiento dentro de una organizacion
y determinan su identidad empresarial.

En las microempresas de la provincia del Carchi, estas variables adquieren particular
relevancia debido a que el sector microempresarial genera significativos niveles de
empleo, dinamiza la economia provincial y representa una estrategia de desarrollo
local. Segun datos del contexto empresarial local, muchas microempresas de la
provincia presentan limitaciones criticas relacionadas con el fortalecimiento de
habilidades blandas (comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo), habilidades duras
(conocimientos técnicos especializados), innovacion organizacional, comunicacion
efectiva entre niveles jerarquicos y adaptaciéon oportuna a los cambios del mercado.
Adicionalmente, estas limitaciones se ven potenciadas por la existencia de grupos
etarios diversos denfro de las organizaciones, generando diferentes perspectivas,
valores y formas de entender la cultura organizacional, lo que puede afectar la
cohesion y el desempeno colectivo. Por esta razdn, la presente investigacion se
orientd a analizar la relacién existente entre el capital humano y la cultura
organizacional segun el grupo etario en las microempresas de la provincia del Carchi,
considerando explicitamente la incidencia de las competencias laborales en
aspectos criticos como el clima organizacional, frabajo en equipo efectivo, ejercicio
del liderazgo, orientacién a resultados y satisfaccion laboral.

Esta investigacion se justifica por la necesidad de comprender cémo las diferencias
generacionales influyen en la percepcion y desarrollo del capital humano y en la

consolidacion de una cultura organizacional sélida y cohesionada. Entender estas
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dindmicas permitird a los directivos y emprendedores de microempresas disenar
estrategias de gestion mds efectivas, programas de capacitaciéon pertinentes a cada
grupo etario, politicas de inclusion laboral y mecanismos de comunicacion
organizacional que consideren las caracteristicas particulares de cada generacion.
Asimismo, los resultados de este estudio contribuirdn al conocimiento académico
sobre gestiobn empresarial en contextos locales y regionales, proporcionando
informaciéon valiosa para futuras investigaciones en el campo de la administraciéon y
desarrollo organizacional.

Considerando lo anterior, el objetivo general de esta investigacion fue analizar la
relacion entre el capital humano y la cultura organizacional segun el grupo etario en
las microempresas de la provincia del Carchi, con el propdsito de identificar cémo las
variables de edad influyen en la percepcion de competencias laborales y en la
consolidacion de valores organizacionales compartidos. Los objetivos especificos se
orientaron a: caracterizar el capital humano segun grupos etarios, describir la cultura
organizacional presente en las microempresas, determinar la relacion existente entre
ambas variables segun grupos de edad, e identificar las competencias laborales
deficitarias por grupo etario. La hipdtesis planteada supone que existe una relacion
significativa entre el capital humano vy la cultura organizacional que varia segun el
grupo etario, siendo probable que las generaciones mds jovenes presenten diferentes
niveles de competencias y percepciones culturales respecto a generaciones de

mayor edad.
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I. EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las microempresas dan frabajo a media humanidad. La Organizacion Internacional
del Trabajo lo dice claro: “las micro, pequenas y medianas empresas representan
cerca del 90 % de las empresas del mundo y generan mds del 50 % del empleo a nivel
global” (OIT, 2023, parr. 2). El problema radica en que muchas empresas presentan
dificultades en la gestidon adecuada de su capital humano. Para entender ese trabajo
de gestionar el personal, sirven dos ideas: el capital humano lo que cada trabajador
sabe hacer y la cultura organizacional cémo se hacen las cosas en ese lugar
(Chiavenato, 2020).

En Ecuador, el Instituto Nacional de Estadistica y Censos dice que “las microempresas
representan mds del 90 % del tejido empresarial nacional y emplean a una proporcion
significativa de la poblacion econdmicamente activa” (INEC, 2023, pdarr. 5). Pero casi
nadie ha estudiado cémo la edad de los frabajadores cambia el capital humano y
la cultura de esos negocios. Sin esa informacién, el problema sigue siendo invisible,
aunqgue les esté costando productividad.

El Carchisirve para ver esto de cerca. Siendo frontera con Colombia por el norte, y su
economia se sustenta de la agricultura, la ganaderia, el comercio y los servicios (GAD
Provincial del Carchi, 2023). Tener la frontera al lado significa que el ddlar sube y baja
con el peso colombiano, y que la migracidn entra y sale sin parar. Teniendo impacto
directo con las microempresas locales.

El Servicio de Rentas Internas dice que en el Carchi la mayoria de los negocios son
microempresas, y muchas son familiares: padres, hijos y a veces los abuelos atienden
el mismo local (SRI, 2023). Donde conviven gente con estudios y trayectorias muy
distintas. A pesar de ello, los pocos estudios que hay sobre talento humano en la
provincia se guedan en lo econdmico y se olvidan del lado cultural. Sin ese
conocimiento, pensar en estrategias de gestién a la medida del Carchi es disparar a

ciegas, y los negocios pierden competitividad.
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Dentro de las microempresas carchenses, tfrabajar en conjunto entre jovenes, adultos
y adultos mayores no es algo fdcil. Los mds jévenes, de la generaciéon Z y los
“millennials”, manejan con soltura las herramientas digitales, valoran los horarios
flexibles y piden espacios donde se les escuche. Los adultos y adultos mayores, en
cambio, de la generacion X y los llamados “baby boomers”, dan mds peso a la
estabilidad, al respeto por la jerarquia y a la experiencia como fuente de autoridad
(Universidad de las Américas [UDLA], 2022). Estas diferencias no son menores:
aparecen en lo cotidiano, sobre todo al usar tecnologia, al comunicarse y al tomar
decisiones.

Robbins y Judge (2021) sostienen que la convivencia generacional no es por si sola
un problema, siempre que se la gestione con intencion:

Para estos autores, las diferencias entre generaciones no dependen sélo de la edad,
sino del momento histérico y tecnoldgico en el que cada grupo crecid. Cuando los
jefes las ignoran, suele haber malentendidos, menos productividad y mds rotacion.
Cuando las reconocen, en cambio, abren la puerta a culturas de trabajo mds
flexibles, donde unos aprenden de otros (Robbins y Judge, 2021).

En las microempresas del Carchi no hay estudios serios que muestren cémo la edad
afecta la forma en que cada uno percibe su trabajo, se motiva o se siente parte del
lugar. Tampoco se sabe bien cdmo manejan los duenos estas diferencias, nisilas ven
como una ventaja o como un estorbo. Sin esa informacion es dificil pensar politicas
locales de capacitacidn e incentivos que de verdad respondan a la mezcla
generacional de la provincia. Por eso vale la pena investigar la relacién entre el
capital humano y la cultura organizacional poniendo a la edad de los trabajadores

en el centro.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sExiste relacion entre el capital humano y la cultura organizacional segin el grupo

etario en las microempresas de la provincia del Carchie
1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica desde el dmbito de las ciencias sociales,
especificamente dentro de la educacion comercial y la administracion, conforme a
la clasificacion de dreas del conocimiento establecida por la UNESCO, la cual
reconoce a la administracion de empresas como una disciplina orientada al estudio

del comportamiento organizacional, la gestién del talento humano y la dindmica de
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las organizaciones productivas. En este contexto, el andlisis del capital humano vy la
cultura organizacional en microempresas se enmarca también en el campo de las
ciencias sociales y del comportamiento, al abordar factores humanos,
generacionales y culturales que influyen en el desempeno laboral y organizacional.
Desde el punto de vista sostenible, esta investigacion se relaciona con los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS). Se vincula con el ODS 8: Trabajo decente y
crecimiento econémico, donde analiza el desarrollo de habilidades humanas vy
prdcticas organizacionales que ayudan a mejorar la productividad y las condiciones
laborales en microempresas. De igual manera, se relaciona con el ODS 4: Educacioén
de calidad, al considerar el fortalecimiento de competencias laborales como un
proceso de aprendizaje continuo dentro de las organizaciones, y con el ODS 9:
Industria, innovacioén e infraestructura, donde promueve la mejora de capacidades
organizacionales que mejoran la innovacion y la sostenibilidad empresarial.
Ademds, la investigacion se relaciona con las lineas de investigacion de la carrera de
Administracion de Empresas, como la competitividad empresarial, la gestion de
intangibles y del capital intelectual, y el estudio de las microempresas dentro de la
economia social y solidaria. Estas lineas permiten analizar cémo el capital humano y
la cultura organizacional influyen en el desempeno y en la sostenibilidad de las
microempresas del Carchi, lo que ayuda para la toma de decisiones gerenciales y el
fortalecimiento de la productividad.

Desde el punto de vista académico, el estudio se relaciona con la malla curricular de
la carrera, en contenidos de asignaturas como Gestion del Talento Humano,
Administracion Estratégica, Gestion por Procesos, Sistemas de Informacion Gerencial,
Marketing Digital, Gerencia de Ventas, Metodologia de la Investigacion, Proyectos |
y Il permitiendo aplicar de manera prdctica los conocimientos adquiridos a lo largo
de la formacién profesional.

La investigacién contribuye al perfil de egreso de la carrera de Administracion de
Empresas, al fortalecer competencias relacionadas con la aplicacién del
conocimiento, el andlisis critico de la realidad organizacional, el compromiso ético y
social, y la capacidad de proponer soluciones orientadas a la mejora del desempeno
organizacional.

Finalmente, la investigacion se justifica, ya que se dispone de acceso a la poblacion
objeto de estudio en la provincia del Carchi, de instrumentos metodoldgicos

adecuados y de los recursos académicos necesarios para su ejecucion. Los
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resultados obtenidos permitirdn generar informacién pertinente y aplicable,
orientada al fortalecimiento del capital humano y de la cultura organizacional en las
microempresas, contribuyendo tanto al desarrollo académico como al

fortalecimiento del sector empresarial local.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar la cultura organizacional y el capital humano segun el grupo etario en las

microempresas de la provincia del Carchi.
1.4.2. Objetivos Especificos

e |dentificar las habilidades blandas y duras del talento humano en las
microempresas de la provincia del Carchi segun grupo etario.

e Describir la cultura organizacional en las microempresas del Carchi segin
grupo etario

e Analizar la relacion entre el capital humano y la cultura organizacional en las

microempresas del Carchi.
1.4.3. Preguntas de Investigacion

e 3Cudles son las habilidades blandas y duras que caracterizan al capital
humano en las microempresas del Carchi segin grupo etario?

e 3COmo se describe la cultura organizacional en las microempresas del Carchi?

e 3sQué relacion existe entre el capital humano vy la cultura organizacional en las

microempresas del Carchie
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Luna Correa et al. (2024), en su investigacion sobre el capital humano en las
microempresas, tfuvieron como objetfivo analizar la importancia del desarrollo de
habilidades, conocimientos y capacidades del talento humano dentro del entorno
organizacional. La investigaciéon presentd un enfoque cuantitativo y descriptivo,
orientado a evaluar coémo el capital humano influye en el desempeno vy
competitividad de las microempresas. Los resulfados evidenciaron que la
capacitacion, la experiencia laboral y las competencias adquiridas por los
trabajadores representan factores fundamentales para mejorar la productividad, la
eficiencia y el crecimiento organizacional.

Esta investigacion permite comprender la relevancia del capital humano como
elemento estratégico dentro de las microempresas, especialmente en aspectos
relacionados con el desempeno organizacional y el fortalecimiento de las
capacidades laborales. Ademds, evidencia que el desarrollo de habilidades y
conocimientos influye directamente en la dindmica interna de las organizaciones, lo
cual guarda relacion con el andlisis de la cultura organizacional.

Cerquera Losada et al. (2022) redlizaron la investigacion “Capital humano y
crecimiento econdmico: evidencia empirica para América del Sur”, cuyo propdsito
fue analizar elimpacto del capital humano sobre el crecimiento econdémico en paises
sudamericanos. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, utilizando modelos
econométricos y datos secundarios para evaluar variables asociadas a educacion,
formacién y acumulacion de capacidades humanas.

Los resultados del andlisis empirico confirmaron que el capital humano ejerce un
efecto positivo y significativo sobre el crecimiento econémico, evidenciando que
mayores niveles de educacidon y desarrollo de competencias contribuyen al
incremento de la productividad y al desempeno econdmico sostenido. Asimismo, los
autores senalan que la inversion en capital humano genera retornos a largo plazo,

tanto a nivel macroecondmico como organizacional.
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Ariani (2023) realizd el estudio titulado “Exploring the relationship between job
satisfaction, organizational culfure and employee performance in small and medium
enterprises”, con el objetivo de analizar la relacion entre la cultura organizacional, la
satisfaccioén laboral y el desempeno de los empleados en PYMES. La investigacion,
desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, utilizd modelos de ecuaciones
estructurales para evaluar las relaciones entre las variables estudiadas.

Los resultados mostraron que la cultura organizacional tiene un efecto directo vy
significativo sobre la satisfaccion laboral de los empleados y un efecto indirecto sobre
el desempeno, mediado por dicha satisfacciéon. Asimismo, se evidencié que entornos
organizacionales caracterizados por valores claros, apoyo organizacional vy
coherencia en las prdacticas de gestion favorecen mayores niveles de compromiso y
rendimiento laboral. La autora concluye que la cultura organizacional constituye un
factor clave para mejorar el desempeno del talento humano en empresas de menor
tamano.

Osorio Novela et al. (2021), en su investigacion denominada “Rendimientos del
capitalhumano en las microempresas de la frontera norte de México”, tuvieron como
objetivo analizar el impacto del capital humano en los ingresos monetarios de Ias
microempresas a través del nivel de escolaridad alcanzado por los microempresarios.
La investigacién presentd un enfoque cuantitativo, con disefo no experimental y de
corte transversal, aplicando el modelo cldsico de Mincer y un modelo extendido de
capital humano. Para ello, se analizaron datos de 36 225 microempresas
pertenecientes a la frontera norte de México durante el periodo 2010-2019. Los
resultados evidenciaron que los niveles educativos superiores, especialmente
licenciatura y posgrado, generan mayores rendimientos positivos en los ingresos de
las microempresas, mientras que los niveles de educaciéon bdsica presentaron efectos
negativos sobre la rentabilidad empresarial. Ademds, se concluyé que el capital
humano constituye un activo intangible fundamental para la competitividad vy
sostenibilidad de las microempresas.

Esta investigacion demuestra la influencia directa del capital humano en el
desempeno y sostenibilidad de las microempresas, resalfando la importancia de la
formacién académica, la capacitacion y el desarrollo de habilidades dentro de las
organizaciones.

Palacios Valenzuela et al. (2022) desarrollaron el estudio "Capital humano vy la

permanencia empresarial en las PyMEs: una revision de literatura”, con el objetivo de
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analizar la importancia del capital humano en la permanencia y supervivencia de las
pequenas y medianas empresas. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
descriptivo de tipo documental, mediante la revisidbn sistemdtica de literatura
cientifica proveniente de bases de diferentes bases de datos. Los resultados
evidenciaron que el capital humano constituye un factor clave para la sostenibilidad
organizacional, debido a que integra elementos como educacidon, experiencia,
habilidades, motivacion y competencias del personal. Asimismo, se concluye que
una adecuada gestion del capital humano influye significativamente en la
permanencia empresarial, permitiendo a las organizaciones adaptarse a cambios del
entorno, mejorar su productividad y asegurar su continuidad en el tiempo

Esta investigacion demuestra que el capital humano es un factor determinante para
la sostenibilidad y competitividad de las microempresas, destacando la importancia
de variables como la educacion, la experiencia y las habilidades laborales. Ademds,
evidencia que la correcta gestion del talento humano no solo influye en el
desempeno organizacional, sino también en la permanencia empresarial.

Fuentes Doria et al. (2021), en su investigaciéon “Impacto del capital humano en las
MiPymes a partir de la crisis econdmica y social de la COVID-19", tuvieron como
objetivo analizar las afectaciones generadas en el capital humano de las micro,
pequenas y medianas empresas como consecuencia de la pandemia. La
investigacion presentd un enfoque descriptivo y documental, utilizando informacion
de la Cdmara de Comercio de Bogotd, mediante el andlisis de estudios cientificos
relacionados con el capital humano y las MiPymes durante la emergencia sanitaria.
Los resultados evidenciaron que estas fueron uno de los sectores empresariales mds
afectados por la crisis, debido a la pérdida de empleos, reduccion de personal,
disminucion de ingresos y dificultades para acceder a financiamiento y beneficios
gubernamentales. Se concluyd que el capital humano constituye un elemento
fundamental para la sostenibilidad empresarial, ya que las organizaciones debieron
implementar estrategias como el trabajo en casa, modificaciones contractuales y
adaptacién tecnoldgica para mantener sus operaciones frente a la crisis.

Este estudio permite comprender cémo las problemdaticas relacionadas con el capital
humano afectan directamente el desempeno y sostenibilidad de las microempresas
en contextos de cambio e incertidumbre. Ademds, evidencia la importancia de
implementar estrategias organizacionales orientadas a fortalecer la gestiéon del

talento humano y la adaptacion empresarial, aspectos que guardan estrecha
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relacion con el andlisis de la cultura organizacional y el funcionamiento interno de las
microempresas objeto de estudio.

Pesdntez Chica (2017) desarrollé la investigaciéon “El capital humano y su incidencia
en la competitividad de las pymes del sector manufacturero de la ciudad de
Cuenca-Ecuador”, cuyo objetivo fue determinar la incidencia del capital humano en
la competitividad empresarial. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo,
de tipo no experimental y diseno correlacional, aplicdndose encuestas a una muestra
de 124 pequenas y medianas empresas del sector manufacturero. Los datos fueron
procesados mediante el software estadistico SPSS, permitiendo analizar la relacion
enfre las variables de estudio.

Las variables consideradas fueron el capital humano como variable independiente
integrando factores como conocimientos y creatividad, la competitividad
empresarial como variable dependiente, incluyendo ademds indicadores como
innovacion y productividad. Los resulfados evidenciaron una relacién positiva y
significativa entre el capital humano y la competitividad, demostrando que el
desarrollo de habilidades, conocimientos y capacidades del talento humano influye
directamente en la mejora de la innovacion, productividad y desempeno
organizacional de las empresas.

Khusnah y Putra (2026), en su investigacion denominada “The Influence of Human
Capital on Competitive Advantage Mediated by Green Innovation in MSMEs"”,
tuvieron como objetivo analizar la influencia del capital humano sobre Ia ventaja
competitiva en las micro, pequenas y medianas empresas (MSMEs), considerando a
la innovacion verde como variable mediadora. La investigacion presentd un enfoque
cuantitativo, con diseno no experimental y alcance explicativo, utilizando la técnica
de encuesta mediante cuestionarios aplicados a 100 MSMEs del sector de alimentos
y bebidas en Surabaya. Para el andlisis de los datos se empled el modelo Partial Least
Square (PLS) mediante el software WarpPLS. Los resultados evidenciaron que el
capital humano influye de manera positiva y significativa tanto en la innovacién
verde como en la ventaja competitiva empresarial. Asimismo, se determind que la
innovacion verde actua como una mediadora total en la relacidon entre capital
humano y ventaja competitiva, demostrando que las habilidades, conocimientos y
capacidades del talento humano favorecen el desarrollo de estrategias innovadoras

y sostenibles dentro de las microempresas.
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Este antecedente evidencia la importancia del capital humano como factor
estratégico para fortalecer la competitividad y sostenibilidad de las microempresas.
Ademds, demuestra que el desarrollo de capacidades, habilidades y conocimientos
en los trabajadores influye directamente en la innovacion y en el desempeno
organizacional, aspectos estrechamente relacionados con la cultura organizacional
y el funcionamiento interno de las microempresas objeto de estudio.

Ramirez Torres (2022) desarrolld el estudio “Gestion del capital humano por
competencias laborales en el contexto empresarial: una revision de literatura”, con el
objetivo de analizar los factores que influyen en la gestion eficiente del capital
humano basado en competencias dentro del contexto empresarial. La investigacion
se realizé bajo un enfoque cualitativo mediante revision documental de literatura
cientifica. Los resultados evidenciaron que la gestiéon del capital humano en las
organizaciones modernas se sustenta en modelos orientados a la competitividad, la
innovacion y el cambio organizacional, destacando que el desarrollo de
competencias laborales permite potenciar el conocimiento, las habilidades vy
acftitudes del personal.

Este estudio destaca al capital humano como el recurso estratégico mds importante
en las organizaciones, generando valor y ventajas competitivas sostenibles. Ademds,
demuestra que la gestidon por competencias ayuda a mejorar el desempeno laboral,
la innovacion y la adaptabilidad empresarial frente a los cambios del entorno.

Petrilli Cambambia et al. (2022) desarrollaron una investigaciéon, donde su objetivo fue
disenar y validar un instrumento para evaluar la cultura organizacional en
microempresas desde un enfoque de desarrollo social sostenible. El estudio se basd
en un diseno, mediante el cual se elabord una ribrica analitica socioformativa
estructurada en tres dimensiones: planeacién, liderazgo y bienestar. El instrumento fue
sometido a revisidn de expertos, evaluacion de validaciéon y pruebas piloto, logrando
resultados favorables en términos de validez de contenido (V de Aiken > 0,75) vy
confiabilidad, demostrando su relevancia y claridad en la evaluaciéon del nivel de
desarrollo de la cultura organizacional en las microempresas. Ademds, esta
herramienta permite determinar en qué medida las organizaciones integran aspectos
econdmicos, sociales y ambientales en su gestion.

Este estudio destaca al capital humano como el recurso estratégico mds importante

en las organizaciones que crea valor y ventaja competitiva sostenible. Ademds,
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muestra que la gestion por competencias ayuda a mejorar el desempeno laboral, la
innovacion y la adaptabilidad de la empresa ante el cambio ambiental.

Petrilli Cambambia et al. (2022) realizaron un estudio para desarrollar y validar un
instrumento que evalta la cultura organizacional en microempresas, pero con un
enfoque en el desarrollo social sostenible. Su estudio se basd en un diseno especifico
para crear una rubrica analitica socialmente formativa. Esta rdbrica se organizé en
torno a tres ejes: planificacién, gestion y bienestar.

El instrumento pasd por revision por pares, evaluacién de validacion y prueba piloto.
Los resultados fueron buenos: la validez de contenido superd el 0,75 en el indice de
Aiken, y la confiabilidad también fue aceptable. Esto demostrd que el instrumento es
claro y adecuado para evaluar el nivel de desarrollo de la cultura organizacional en
este tipo de empresas. También nos permite ver en qué medidas las organizaciones
infegran aspectos econdmicos, sociales y ambientales en su gestion diaria.

Los resultados mostraron que la cultura organizacional alcanza casi el 50% de
desarrollo, lo que los ubica en el nivel medio de consolidacion. Destacaron la
adaptabilidad y la mision como fortaleza. Por otro lado, el compromiso y el trabajo
en equipo surgieron como debilidades en las organizaciones. Este estudio
proporciona evidencia empirica sobre el estado real de la cultura organizacional en
microempresas latinoamericanas, evidenciando que aun existen brechas
importantes en su desarrollo. Por otro lado, destaca la importancia de factores como
la adaptabilidad, la claridad de objetivos y el compromiso del personal en el
fortalecimiento de la cultura organizacional, aspectos clave que se relacionan con
el comportamiento y desempeno del capital humano.

De La Rada Avalos et al. (2024) realizaron el estudio “Liderazgo transformacional y
cultura organizacional en el desempeno laboral de los tfrabajadores”, con el objetivo
de andlizar la relaciéon entre el liderazgo transformacional, la cultura organizacional y
su impacto en el desempeno laboral en trabajadores civiles de una institucién militar
en PerU. La investigacion utilizdé un enfoque cuantitativo mediante el modelamiento
de ecuaciones estructurales (PLS-SEM) y la aplicacién de cuestionarios validados. Se
evaluaron dimensiones del liderazgo transformacional como la influencia idealizada,
inspiracion motivacional, estimulacién intelectual y consideracion individualizada. Los
resultados evidenciaron que la dimensidén de consideracién individualizada tiene una
relaciéon positiva y significativa con la cultura organizacional (0,867), mientras que la

cultura organizacional mostré un efecto significativo en el desempeno laboral (0,474).
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Asimismo, se determind que la cultura organizacional actia como variable
mediadora entre el liderazgo y el desempeno laboral

Este estudio demuestra la relacidn directa entre la cultura organizacional y el
desempeno laboral, resaltando el papel del liderazgo como factor determinante en
el comportamiento y rendimiento del capital humano. Ademds, evidencia que no
todas las dimensiones del liderazgo influyen de igual manera, siendo la atencién
individualizada hacia los trabajadores un elemento clave para fortalecer la cultura
organizacional.

Mendoza Zarco et al. (2024) desarrollaron el articulo “Cultura organizacional”, con el
propdsito de analizar el concepto, importancia y funciones de la cultura
organizacional dentro de las empresas. El estudio presenta un enfoque tedrico-
descriptivo, en el cual se explica que la cultura organizacional estd conformada por
valores, creencias, actitudes y comportamientos que caracterizan a una
organizacion. Los resultados indican que la cultura organizacional desempena un
papel fundamental en el desempeno, la comunicacion interna y el ambiente laboral,
influyendo directamente en la eficiencia de los procesos y en la consecuciéon de los
objetivos organizacionales. Asimismo, se concluye que una cultura organizacional
adecuada favorece la satisfaccion, el compromiso y la adaptabilidad de los
colaboradores dentro de la organizacion.

Esta investigacion permite comprender la cultura organizacional como un elemento
clave que influye en el comportamiento del personal y en el desempeno
organizacional. Demuestra que la cultura organizacional no solo define la identidad
de la empresa, sino que fambién orienta la forma en que los frabajadores interactuan
y desarrollan sus actividades.

Narvdez y Solarte (2024) desarrollaron la investigacion “Andlisis de la cultura
organizacional de las empresas del sector fransporte de carga masiva en la ciudad
de Pasto”, con el propdsito de analizar la cultura organizacional en empresas del
sector transporte de carga en Colombia. La investigaciéon adoptd un enfoque
cuantitativo bajo el paradigma positivista, con un diseno descriptivo, aplicando
encuestas a una poblacion de 30 empresas del sector. Los resultados evidenciaron
que la cultura organizacional es un factor clave para el desarrollo, competitividad y
posicionamiento empresarial, destacando elementos como la comunicacion
asertiva, el compromiso del personal, el cumplimiento de normas y la orientaciéon

hacia resultados. Asimismo, se identificd que las empresas presentan una cultura
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organizacional orientada principalmente hacia el poder, las personas y los resultados,
lo cual contribuye a mejorar la eficiencia operativa y el logro de objetivos
corporativos

Este antecedente permite comprender cémo la cultura organizacional influye
directamente en el desempeno, la competitividad y el desarrollo del capital humano
dentro de las organizaciones. Ademds, evidencia que factores como la motivacion,
la comunicacidn, el liderazgo y el clima organizacional son determinantes en el
comportamiento de los trabajadores y en el cumplimiento de metas empresariales.
En este sentido, el estudio aporta una base tedrica y empirica sélida para analizar la
relacién entre cultura organizacional y capital humano, asi como su impacto en el
desempeno laboral dentro de distintos contextos organizacionales.

Moreno Basurto y Gallegos Arredondo (2023) realizaron el estudio “Liderazgo y cultura
organizacional en dos empresas maquiladoras internacionales: un caso comparativo
entre Méxicoy Corea del Sur”, con el objetivo de analizar la relacién entre el liderazgo
y la cultura organizacional en dos contextos empresariales distintos. La investigacion
adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo estudio de caso, aplicando un total de 283
cuestionarios a trabajadores de ambas empresas. Los resultados evidenciaron la
existencia de una relacion positiva entre el liderazgo y la cultura organizacional,
indicando que el grado de cercania del lider con los colaboradores influye
directamente en el fortalecimiento de la cultura laboral. Asimismo, se determind que
factores como la ubicacién geogrdfica, el contexto cultural, econdmico y politico
inciden en la forma en que se desarrolla dicha relacién dentro de las organizaciones.
Este antecedente esrelevante para la presente investigacion, ya que demuestra que
el liderazgo es un factor determinante en la consolidacion de la cultura
organizacional y en el desempeno de los frabajadores. Ademds, evidencia que la
interaccion entre lider y colaborador, basada en la comunicacion y la cercania,
favorece la motivacioén, la confianza y la sinergia laboral. En este sentido, el estudio
aporta fundamentos tedricos y empiricos que respaldan la importancia de analizar la
cultura organizacional como un elemento clave en la gestién del capital humano y
en el logro de resultados organizacionales.

Chaman Bardalez et al. (2023) investigaron el estudio titulado “Planificacion
estratégica y cultura organizacional”, con el objetivo de determinar la relaciéon entre
la planificacion estratégica y la cultura organizacional en la empresa Bodega vy

Vinedos Santa Maria S.A.C., ubicada en Lunahuand, Canete. La investigacién tuvo
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un enfoque cuantitativo, de tipo bdsico, con diseno no experimental, transversal y
correlacional, aplicdndose encuestas a la totalidad de los trabajadores (10 personas).
Los resultados evidenciaron una correlacion positiva muy fuerte (Rho = 0,764) entre
ambas variables, demostrando que la planificacién  estratégica influye
significativamente en la cultura organizacional. Asimismo, se comprobd que
dimensiones como el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y la misidon
presentan asociaciones significativas con la planificacion estratégica.

Esta investigacion evidencia que una adecuada planificaciéon estratégica contribuye
directamente al fortalecimiento de la cultura organizacional dentro de una empresa.
Ademds, demuestra que cuando las organizaciones establecen claramente sus
objetivos, misidn y estrategias, se genera mayor compromiso, cohesion y desempeno
en los colaboradores.

Bogale y Debela (2024) desarrollaron una revision sistemdatica de "Organizational
culture: a systematic review”, con el objetivo de analizar cémo la cultura
organizacional influye en el comportamiento laboral y la interaccién entre los
trabajadores, considerando distintos factores organizacionales y contextuales. El
estudio adoptd un enfoque cualitativo basado en el andlisis de literatura cientifica
publicada en revistas indexadas entre los anos 2015 y 2023.

Los resultados evidenciaron que la cultura organizacional influye de manera
diferenciada en los trabajadores segun el grupo etario, observdndose que los
colaboradores jovenes tienden a valorar culturas organizacionales flexibles,
orientadas a la innovacion y al aprendizaje continuo, mientras que los trabajadores
de mayor edad presentan mayor afinidad con culturas estables, estructuradas y
basadas en normas claras. Los autores concluyen que la gestion de la cultura
organizacional debe considerar las diferencias generacionales para fortalecer el
compromiso, el desempeno laboral y la cohesion interna en las organizaciones.
Valdez Judrez et al. (2024) desarrollaron el estudio “Influencia del capital humano y la
cultura organizacional en el desempeno competitivo de las MiPyMEs”, con el objetivo
de analizar el efecto del capital humano en la competitividad y la cultura
organizacional, asi como evaluar la influencia de la cultura organizacional sobre el
desempeno competitivo. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, con diseno
explicativo, aplicada a una muestra de 516 MiPyMEs del sur del estado de Sonora,
México. Para el andlisis se utilizd el modelo de ecuaciones estructurales (PLS-SEM). Los

resultados demostraron que el capital humano tiene un efecto positivo y significativo
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sobre la cultura organizacional y la competitividad, y que la cultura organizacional
también influye significativamente en la competitividad empresarial. Sin embargo, se
evidencid que la cultura organizacional no actia como variable moderadora entre
el capital humano y la competitividad

Es relevante ya que integra de manera directa las dos variables en estudio: capital
humano y cultura organizacional, evidenciando que ambas interactian para
mejorar el desempeno organizacional. El estudio resalta que el capital humano, a
través del conocimiento, habilidades y compromiso de los trabajadores, contribuye
a fortalecer la cultura organizacional, la cual a su vez orienta los comportamientos y
valores denfro de la empresa.

Alba Montoya y Grandez Garcia (2018) desarrollaron la investigacion *Cultura
organizacional y la gestidon del capital humano en el sector de servicios”, con el
objetivo de analizar la importancia de la cultura organizacional como factor
determinante en la gestion y eficacia del capital humano denfro de las
organizaciones. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque descriptivo-tedrico
mediante revision de literatura y andilisis conceptual. Los resultados evidencian que la
cultura organizacional, entendida como el conjunto de valores, creencias, normas y
comportamientos compartidos, influye directamente en la conducta de los
trabajadores, su nivel de compromiso y desempeno laboral. Asimismo, se concluye
que una cultura organizacional sélida permite mejorar la productividad, la
competitividad y el logro de los objetivos organizacionales, al alinear el
comportamiento del capital humano con la visibn empresarial.

Este estudio demuestra la relacion directa entre la cultura organizacional y la gestion
del capital humano, evidenciando que ambas variables son interdependientes para

el éxito organizacional.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1 Capital humano

Constituye una de las variables fundamentales en el andilisis organizacional
contempordneo, debido a su impacto directo en la productividad, el desempeno
laboral y la sostenibilidad empresarial. Por ello, diversos estudios sostienen que la
competitividad empresarial depende, en gran medida, del desarrollo de habilidades,
conocimientos y competencias del talento humano, ya que estos factores fortalecen
la capacidad organizacional y favorecen el desempeno empresarial en entornos

dindmicos y competitivos (Khusnah y Putra, 2026).
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2.2.1.1 Concepto de capital humano

Becker (1964) fue el primero en plantearlo, desde su perspectiva la educaciéon vy la
capacitacién cuentan como inversiones, la experiencia también. Todo eso
incrementa la productividad de la persona y, con el tiempo, genera beneficios
econdmicos. Sin embargo, las personas No son un engranaje mds de la maquina
productiva, son personas que traen conocimientos y capacidades, y eso suma valor
a cualguier organizacion.

Posteriormente, la idea del capital humano se cold en la administracion y la gestion
del talento, ya no solo se hablaba de habilidades técnicas; también empezaron a
considerar competencias, actitudes y valores, aunque cada uno los enfiende a su
manera. Chiavenato (2017) sostiene que el capital humano se ve en los
conocimientos y habilidades que las personas utilizan en su tfrabajo diario incluyendo
ademds sus comportamientos. Y para él, este conjunto de cosas es un activo
intangible importante, uno de esos que ayudan a alcanzar los objetivos de la

empresa.
2.2.1.2 Capital humano como activo estratégico para la productividad

El capital humano se considera un activo estratégico, su capacidad para generar
ventajas competitivas que se mantienen en el tiempo eslo que le da ese lugar. Valdez
Judrez et al. (2024) senalan que cuando las organizaciones invierten en
conocimientos, habilidades y capacidades de su gente, los efectos se notan, mejora
la productividad y la innovaciéon. El desempeno organizacional en general se
fortalece, todo eso termina por hacer mds eficiente la operacién diaria, lo cual es
clave cuando el mercado cambia rdpido y exige adaptarse.

De igual manera, las organizaciones que gestionan estratégicamente el capital
humano logran mayores niveles de eficiencia operativa y adaptacion empresarial,
debido a que las competencias y capacidades de los trabajadores representan un
recurso fundamental para el cumplimiento de objetivos organizacionales y el

fortalecimiento de la competitividad empresarial (Bontis et al., 2023).
2.2.1.3 Capital humano y desempeno organizacional en microempresas

El desempeno organizacional en las microempresas estd estrechamente vinculado al
nivel de desarrollo del capital humano. A diferencia de Ias grandes empresas, en las
microempresas el desempeno individual de cada trabajador impacta directamente

en los resultados globales de la organizacion (Kraus et al, 2022).
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El capital humano influye directamente en el desempeno organizacional de las
microempresas, debido a que las habilidades, conocimientos y capacidades de los
trabajadores contribuyen al cumplimiento de obijetivos, la eficiencia operativa y la
competitividad empresarial. En este sentido, una adecuada gestion del talento
humano favorece la productividad, la innovacion y la adaptacién organizacional
frente a entornos dindmicos y cambiantes, fortaleciendo la sostenibilidad y el

crecimiento de las microempresas (Robbins y Judge, 2022).
2.2.1.4 Capital humano y diferencias segun grupo etario

El capital humano no se distribuye de manera homogénea entre los trabajadores, sino
que presenta variaciones asociadas al grupo etario. La teoria generacional
propuesta por Rudolph, Rauvola y Zacher (2021) sostiene que las experiencias
compartidas por una cohorte influyen en sus valores, actitudes y capacidades, lo cual
se refleja en el dmbito laboral.

Investigaciones contempordneas indican que los grupos etarios mds jovenes suelen
destacar en habilidades tecnoldgicas, pensamiento creativo y apertura al cambio,
mientras que los frabajadores de mayor edad presentan fortalezas en experiencia,
ética laboral y resoluciéon de problemas basada en el conocimiento acumulado
(OECD, 2021). Estas diferencias influyen directamente en la forma en que se desarrolla

y aplica el capital humano dentro de las organizaciones.
2.2.2. Habilidades blandas

Las habilidades blandas se definen como el conjunto de competencias
socioemocionales, cognitivas y éticas que influyen en la forma en que las personas se
comportan, interactuan y toman decisiones en el entorno laboral. Estas habilidades
no estdn vinculadas directamente con tareas técnicas especificas, sino con la
capacidad de autorregulacion, comunicaciéon, cooperacion y adaptacion frente a
distintos contextos organizacionales. Desde la gestion del talento humano, se
reconoce que las habilidades blandas constituyen un componente esencial del
capital humano, ya que condicionan el desempeno laboral vy la calidad de las

relaciones organizacionales (De Arco et al., 2022).
2.2.2.1 Habilidades blandas como componente del capital humano

Como componente del capital humano, las habilidades blandas representan un
activo intangible que agrega valor a la organizacion al facilitar la coordinacion, el

compromiso y la toma de decisiones responsables. Heckman y Kautz (2012) ya
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advertian que el valor econdmico del capital humano no se limita a la formaciéon

técnica, sino que incluye capacidades que mejoran la eficiencia del trabagjo.
2.2.2.2 Habilidades blandas en las microempresas

En las microempresas, las habilidades blandas adquieren una importancia particular
debido a la cercania entre los trabajadores, la multifuncionalidad de los puestos y la
limitada formalizacion de los procesos organizacionales. En este tipo de negocios,
competencias como la comunicaciéon efectiva, la resolucién de problemas y el
trabajo en equipo incide directamente en la eficiencia operativa y en el clima
laboral. Investigaciones aplicadas dentro de las microempresas evidencian que el
insuficiente desarrollo de habilidades blandas se asocia con conflictos internos y bajo
desempeno, mientras que su fortalecimiento mejora la coordinaciéon vy la

sostenibilidad empresarial (Laker y Powell, 2011).
2.2.2.3 Habilidades blandas segun el grupo etario

Las habilidades blandas varian segin el grupo etario, no son iguales para todos
debido a las diferentes formas de comunicarse y adaptarse en una empresa. Zacher
et al. (2021) senalan que cada grupo tiene experiencias compartidas que moldean
sus valores y comportamientos, y eso se nota en el tfrabajo. Los mayores suelen ser
mas fuertes en ética y responsabilidad, son competencias que vienen con la
experiencia y la estabilidad emocional.

Los mds jébvenes, en cambio, destacan en empatia y comunicacion, principalmente
tienen mds pensamiento creativo y muestran una mayor apertura al cambio y al
aprendizaje continuo. La OECD (2021) sugiere que estas diferencias no deben verse
como brechas negativas, estas son oportunidades de complementariedad del
capital humano, sobre todo en microempresas, donde la interaccion entre

generaciones es cotidiana.
2.2.2.5 Dimensiones de las habilidades blandas

Autoconocimiento: Identificar fortalezas y limitaciones influye en la autorregulaciéon y
como se toman las decisiones laborales, esta capacidad conduce a una accidon mds
consciente y responsable. En las microempresas, ayuda a adaptarse a multiples
funciones, debido a la edad, suele fortalecerse con la edad y suele estar mds
desarrollado en trabajadores de mayor edad (Goleman, 1998).

Estilo de vida y bienestar general: Esto estd directamente relacionado con la

productividad y el rendimiento sostenido en el tiempo, un estilo de vida saludable

32



reduce el ausentismo y agotamiento. En las microempresas, donde la carga de
trabajo suele ser elevada, esto es fundamental, los jovenes tienden a prdcticas
preventivas; las personas mayores, por otro lado, se centran mds en el equilibrio entre
salud y trabajo (OECD, 2021).

Pensamiento critico: Evaluaciéon de informacion y toma de decisiones fortaleciendo
el capital humano, ya que permite gestionar los recursos de forma mds racional. En
las microempresas, esto es clave hacer frente alas limitaciones financieras, en donde
los mayores aportan andlisis basado en experiencias, mientras que los jovenes tienen
enfoques analiticos mds innovadores (Ramirez Chdvez y Manjarrez Fuentes, 2022).
Pensamiento creativo: Impulsar la innovacion y la adaptacién proporciona una
capacidad de generar soluciones a medida que el contexto empresarial cambia y
se vuelve dindmico, como dimension del capital humano, ayuda a las organizaciones
a desarrollar nuevas ideas, mejorar procesos y lograr competitividad. En las
microempresas ayuda a diferenciar productos y servicios y facilita la adaptacion a
las demandas del mercado, por una parte, los jévenes tienden a expresarlo con
mayor infensidad; 10s mayores lo complementan con experiencia y conocimientos
acumulados (Amabile y Pratt, 2016).

Autoconfianza: Trata de tomar iniciativa y asumir responsabilidad, ayuda al capital
humano porque mejora la autonomia laboral. En las microempresas, esto es
fundamental si no existe una supervisibn constante, en todos los grupos de edad
generalmente aumenta a medida que se consolidad las carreras laborales
(Chiavenato, 2017).

Etica: Guia el comportamiento hacia principios de justicia y responsabilidad, asi como
hacia el compromiso organizacional, mejora la confianza entre socios y comerciales
y ayuda a construir una reputacién positiva. En las microempresas la relacion es son
mds cercana y directa, por lo que afecta el entorno y las decisiones, los mayores
tienden a tener mds internalizados los valores éticos; los jévenes los desarrollan
progresivamente con la experiencia laboral y social (Trevino et al., 2022).

Resiliencia: Permite afrontar adversidades y adaptarse a los cambios contribuyendo
a que el capital humano sea sostenible. En microempresas, es esencial frente a crisis
econdmicas, los tfrabajadores con mds experiencia suelen tenerla mdas desarrollada
(OECD, 2021).

Empatia: Favorece relaciones positivas y fortalece el clima organizacional

permitiendo entender las necesidades, emociones y perspectivas de los demds,
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mejorando la cooperacion y reduce conflictos. En microempresas, ayuda en la
interaccion entre colaboradores y refuerza el trabajo en equipos, los jdvenes suelen
mostrar mayor apertura empdtica; los mayores aportan experiencia y comprension
contextual (Miao et al., 2021).

Resolucion de problemas: Mejora la eficiencia operativa y la capacidad de enfrentar
imprevistos que puedan ocurrir en el talento humano. En microempresas, responder
rdpido y efectivo a los desafios es clave, ya que favorece la continvidad de las
operaciones y la toma de decisiones, los mayores se apoyan en la experiencia; los
jovenes, en enfoques mds creativos e innovadores (Jonassen, 2017).

Trabajo en equipo: Coordinar esfuerzos hacia objetivos comunes, como dimension
del capital humano, incrementa la productividad, sobre todo en microempresas con
alta interdependencia funcional. Se combinan los estilos colaborativos de los jbvenes
con los roles orientadores de los mds experimentados (Chiavenato, 2017).
Negociacion: Facilita acuerdos sostenibles, tanto internos como externos, ademas
aporta valor al capital humano. En microempresas, impacta directamente en las
relaciones comerciales. Los mayores aportan experiencia negociadora; los jovenes,
mayor flexibilidad (OECD, 2021).

Comunicaciéon efectiva: Contribuye a reducir errores y fortalecer el clima laboral
dentro de las organizaciones, ayuda a coordinar actividades y a que la informacion
fluya mejor. En microempresas es fundamental, sobre todo para optimizar el tfrabajo
colaborativo y mejorar el desempeno, los jovenes destacan en herramientas digitales;
los mayores, en la comunicacion interpersonal y directa, basada en la experiencia
(Men y Yue, 2019). En relacién con el grupo etario, los frabajadores jovenes suelen
destacar en el uso de herramientas de comunicacién digital, mientras que los
trabajadores de mayor edad tienden a fortalecer la comunicacioén interpersonal y
directa basada en la experiencia (Men y Yue, 2019).

Liderazgo: Orienta el comportamiento colectivo entre el personal y refuerza la cultura
organizacional. En microempresas, el liderazgo es principalmente informal y depende
del capital humano disponible, los mayores fienden a liderazgos basados en
experiencia, y los jovenes a estilos participativos (Schein, 2010).

Gestion del tiempo: Mejora la eficiencia laboral y optimiza recursos, como dimension
del capital humano, impacta en la productividad de microempresas. Por grupo
etario, se combinan rutinas consolidadas y herramientas digitales donde su

aplicacién sistemdtica fortalece la competitividad empresarial. (OECD, 2021).
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2.2.3 Habilidades duras

Las habilidades duras son esos conocimientos técnicos, capacidades analiticas y
competencias especificas que permiten ejecutar tareas concretas y medibles dentro
de una organizacion. Se aprenden, por lo general, en procesos formales de
educacion, capacitaciéon técnica o experiencia estructurada. Y van directamente
ligadas al desempeno operativo y a la eficiencia. Soto-Acosta (2022) plantea que
este tipo de competencias son una inversion, dicha inversidon incrementa la
productividad y el rendimiento individual, y que a la larga beneficia a toda la
empresa.

2.2.3.1 Habilidades duras como componente del capital humano

Las habilidades duras son el soporte técnico que permite convertir conocimientos en
resultados tangibles. Chiavenato (2017) dice que estas competencias hacen posible
ejecutar procesos productivos de manera eficiente incluyendo los administrativos y
los financieros, siendo fundamentales para el desempeno organizacional.

Nguyen et al. (2023), sostienen que las organizaciones con frabajadores
técnicamente capacitados son mds productivas y se adaptan mejor cuando el
entorno empresarial se vuelve dindmico y competitivo. Ademds, complementan alas
habilidades blandas fortaleciendo el valor del capital humano y su aporte a la

competitividad.
2.2.3.2 Habilidades duras en las microempresas

En microempresas, las habilidades duras son aun mds importantes, no hay dreas
especializadas, asi que los tfrabajadores tienen que hacer de todo. La alfabetizacién
tecnoldgica, la educacion financiera y la gestion de proyectos son habilidades que
permiten optimizar recursos, organizar de manera eficiente el frabajo y tomar mejores
decisiones.

Cillo et al. (2023) senalan que la falta de habilidades técnicas es uno de los principales
obstaculos para el desarrollo de las microempresas en América Latina. La OECD
(2021) senala que fortalecer estas habilidades en las microempresas les ayuda a
formalizarse, ser mds eficientes e integrarse en los procesos de transformacion digital,

en el medio y largo plazo son clave para sostenerlos.
2.2.3.3 Habilidades duras segun el grupo etario
Desarrollar habilidades duras no es igual para todas las edades, los trabajadores

jovenes tienden a obtener mejores resultados con la tecnologia digital y las
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herramientas de andlisis principalmente con software, por el contrario, los mayores
aportan experiencia prdctica y conocimientos operativos manejando procesos
tradicionales. Lopez Torres y Contreras Soto (2022), analizan detalladamente sobre la
importancia del desempeno organizacional y la capacidad para que las
microempresas se adapten a medida que el enforno laboral cambia

constantemente y se vuelve dindmico
2.2.3.4 Dimensiones de las habilidades duras:

Alfabetizacién tecnoldgica: Es saber utilizar las herramientas digitales bdsicas y
entender como aplicarlas en el trabajo, como parte del capital humano, mejora la
eficiencia y la comunicacidén dentro de la organizacién, Segun las edades,
generalmente esta mds desarrollado en los jovenes, aunque paulatinamente
también lo van asumiendo los trabajadores de mayor edad pero con ciertas
limitaciones (OECD, 2021).

Educacion financiera: Gestionar ingresos, gastos, presupuestos y saber gestionar los
recursos financieros, esta habilidad fortalece la toma de decisiones financieras,
mejora la planificacién y reduce los riesgos. Lusardi y Mitchell (2023) sostienen que la
experiencia en el servicio y la exposicion repetida a mecanismos financieros internos
fortalecen esta competencia con el tiempo.

Andlisis e interpretar datos cuantitativos: Comprender los nUmeros y utilizarlos para
tomar decisiones, se utiliza para medir las ventas, los costos y el desempeno, los
jébvenes aprenden herramientas analiticas digitales, mientras que las personas
mayores tienen una interpretacién contextual (OECD, 2021).

Gestion de proyectos: Planificar, ejecutar y evaluar acciones para cumplir metas
donde organiza el trabajo y optimiza recursos. En pequenos negocios, facilita adoptar
cambios y mejoras, la prdctica es fundamental para el crecimiento y desarrollo
(Chiavenato, 2017).

2.2.4 Cultura organizacional

La cultura organizacional es una variable clave en el andlisis de las organizaciones,
ya que influye directamente en la forma en que los trabajadores interpretan su
entorno laboral, adoptan comportamientos y orientan su desempeno. Se entiende
como un sistema compartido de valores, creencias y normas que guia la conducta
organizacional mds alld de las reglas formales, especialmente en contextos
empresariales pequenos donde predominan relaciones cercanas e informalidad

estructural (Alvesson y Sveningsson, 2021).
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2.2.4.1 Concepto de la cultura organizacional

La cultura organizacional puede conceptualizarse como el conjunto de supuestos
bdsicos, valores y practicas compartidas por los miembros de una organizacién, que
se desarrollan a lo largo del tiempo y orientan su comportamiento laboral.

Schein (2010) sostiene que la cultura surge de los procesos de adaptacion externa e
intfegracion interna, convirtiéndose en un marco de referencia que define la manera
correcta de actuar dentro de la organizaciéon. Esta conceptualizaciéon permite
analizar la cultura como una variable observable y medible a través de las

percepciones de los frabajadores.
2.2.4.2 Evolucioén tedrica de la cultura organizacional

La evolucion tedrica de la cultura organizacional muestra un transito desde enfoques
descriptivos, de raiz antropoldgica, hacia modelos analiticos que permiten su
operacionalizacion 'y mediciéon. En estudios contempordneos, la cultura
organizacional es entendida como un recurso estratégico que influye en el
desempeno, la innovacion y la sostenibilidad organizacional (Cicea et al., 2022). Esta
evolucion ha permitido el desarrollo de modelos cuantitativos aplicables a diferentes

contextos organizacionales, incluidos los de pequena escala.
2.2.4.3 Cultura y desempeno organizacionales

La relacion entre los 2 ha sido ampliamente documentada en la literatura
académica. Estudios empiricos senalan que organizaciones con culturas alineadas a
sus objetivos presentan mejores resultados en productividad, eficiencia y calidad del
trabajo (Akpa et al., 2021).

En las microempresas, una cultura orientada a resultados y al trabajo colaborativo
puede compensar la limitada disponibilidad de recursos. Ademds, fomenta un mayor
compromiso de los colaboradores, facilita la optimizacién de los recursos y fortalece

la capacidad de la organizacion para alcanzar sus objetivos (OECD, 2021).
2.2.4.4 Cultura organizacional en microempresas

En las microempresas, la cultura organizacional suele desarrollarse de manera
informal y estd fuertemente influenciada por los valores, creencias y estilos de trabajo
del propietario o fundador. Investigaciones realizadas en pymes latinoamericanas
indican que la cultura cumple una funcién integradora, promoviendo la confianza,

la coordinacion y la permanencia laboral (Davila Veldsquez y Bringas Rios, 2023). Esta
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caracteristica convierte a la cultura organizacional en un factor clave para la

sostenibilidad empresarial.
2.2.4.5 Cultura organizacional y diferencias segin grupo etario

La percepcién de la cultura organizacional varia segin el grupo etario, debido a
diferencias generacionales en valores, expectativas y formas de trabagjo.
Investigaciones contempordneas indican que los trabajadores jovenes tienden a
valorar culturas flexibles, participativas e innovadoras, mientras que los trabajadores
de mayor edad prefieren culturas mds estables y estructuradas (Bogale y Debelq,
2024). Estas diferencias influyen en el clima laboral y justifican el andlisis de la cultura

organizacional desde una perspectiva etaria.
2.2.5 Dimensiones de la cultura organizacional

Las dimensiones de la cultura organizacional permiten analizar de manera especifica
como se manifiestan los valores y prdcticas culturales dentro de una organizacion. A
través de estas dimensiones es posible operacionalizar la cultura organizacional y
evaluarla empiricamente, especialmente en  estudios cuantitativos.  El
comportamiento en las empresas y la productividad del personal, segun diversos
autores, se explica por factores como la capacidad creativa, la fijacion de objetivos,
el ambiente de trabagjo, el espiritu de equipo y los sistemas de valores internos, que

son repetidamente enfatizados por diversos estudios (Schein, 2010).

Innovacion y adaptacion: en el dmbito organizacional, se interpretan como la
capacidad de responder oportunamente a estimulos externos y dirigir el pensamiento
creativo hacia soluciones prdcticas. Las investigaciones muestran que un clima
empresarial abierto a la innovacidon promueve la actualizacion constante del
conocimiento y la replanificacién de las operaciones. Y esto es muy importante en
mercados competitivos (Iragi y Kyongo, 2023). Cultivar esta dimensiéon no es un lujo
para las microempresas. Es una condicidn bdsica para sostener la operatividad
cuando las condiciones del sector se vuelven voldtiles.

Orientacion a Resultados: Se transforma en una cultura que valora la eficiencia, la
productividad y el logro de objetivos. Todo esto como indicadores de una gestidon
exitosa. Estudios recientes advierten que este toque cultural mejora el desempeno de
la empresa. Sin embargo, su eficiencia se multiplica si se alinea con politicas de
conciliacion y sistemas de gestion disenados para mejorar el capital humano

(Szczepanska-Woszczyna, 2021).
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Clima organizacional: Es la percepcion colectiva que se forman los empleados sobre
su contexto laboral: relaciones humanas, apoyo de la empresa y caracteristicas del
puesto. Y esta percepcion no es neutral. Una cultura que cultiva conscientemente un
tono positivo aumenta el bienestar subjetivo y el compromiso de los empleados
Powell y Cols (2021) sugieren que estos factores moldean tanto el comportamiento
como los resultados profesionales. En las microempresas esta funcidon adquiere
matices especiales. La distancia entre los partficipantes es pequena y esto suele
aumentar la intensidad del clima vivido.

Trabajo en equipo: Como dimensién cultural, se relaciona con la cooperaciéon vy la
cohesion. También con la coordinacidén entre los miembros. Las culturas que
fomentan la colaboracidon fomentan el intercambio de conocimientos y la
infegraciéon de capacidades. Ayuda a alcanzar objetivos comunes. En las
microempresas el trabajo en equipo es fundamental porque existe una
interdependencia funcional entre los empleados (Robbins y Judge, 2022).

Valores organizacionales: Son el nicleo de la cultura. Orientan el comportamiento
ético y responsable de los miembros. Definen lo que la organizacién considera
importante y aceptable. Una cultura basada en valores compartidos fortalece la
identidad organizacional y la coherencia interna, sobre todo en microempresas los
valores del fundador suelen predominar (Schein, 2010).

2.2.6 Relacién entre capital humano y cultura organizacional

La literatura organizacional reconoce que el capital humano y la cultura
organizacional mantienen una relacién estrecha, debido a que ambos influyen
conjuntamente en el desempeno, la productividad y la sostenibilidad empresarial. El
capital humano aporta conocimientos, habilidades y actitudes, mientras que la
cultura organizacional establece los valores, normas y comportamientos que orientan
la manera en que dichas capacidades se desarrollan y aplican dentro de las
organizaciones. En las microempresas, esta relacion resulta especialmente visible
debido a la interaccion directa y constante entre los trabajadores y la dindmica
organizacional propia de estas microempresas del Carchi (Garcia Rubiano y Forero
Aponte, 2022).

2.2.6.1 Interdependencia entre capital humano y cultura organizacional

El capital humano y la cultura organizacional se relacionan de forma
interdependiente, esto debido a que las competencias, conocimientos y valores de

los trabajadores contribuyen principalmente a moldear la cultura organizacional,
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mientras que esta influye en el desarrollo y aplicacién del capital humano que tienen
las microempresas (Robbins y Judge, 2022).

Diversos estudios sostienen que las culturas organizacionales sélidas favorecen el
aprovechamiento del talento humano, fortaleciendo la coherencia entre las
capacidades individuales y los objetivos organizacionales, lo que contribuye al

desempeno y sostenibilidad empresarial (Sdnchez y Rodriguez, 2021).
2.2.6.2 Capital humano como impulsor de la cultura organizacional

El capital humano actia como un impulsor de la cultura organizacional, ya que las
actitudes, valores y comportamientos de los trabajadores influyen en las prdcticas
culturales coftidianas.

Schein (2010) sostiene que la cultura se construye a partir de las acciones repetidas
de los miembros de la organizacion, lo que implica que el nivel de habilidades
blandas, ética laboral y compromiso del capital humano contribuye directamente a

la consolidacion de una determinada cultura.
2.2.6.3 Cultura organizacional como facilitadora del desarrollo del capital humano

La cultura organizacional también cumple un rol facilitador en el desarrollo del capital
humano, debido a que crea condiciones que favorecen el aprendizaje, la
cooperaciéon y el compromiso organizacional (OECD, 2021).

Las culturas orientadas al apoyo, al frabajo colaborativo y a la innovaciéon
confribuyen al fortalecimiento de habilidades técnicas y socioemocionales,
incrementando el valor estratégico del capital humano y favoreciendo el desarrollo

organizacional en las microempresas (Chiang Vega y Nunez Partido, 2021).

2.2.6.4 Influencia del grupo etario en la relacion capital humano-cultura

organizacional

La relaciéon entre capital humano y cultura organizacional se ve influenciada por el
grupo etario de manera directa, debido a diferencias generacionales en valores,
expectativas y formas de trabajar que tienen las personas (OECD, 2021). Estas
diferencias también inciden en la comunicacidn, la colaboracion y la adaptacion a
las prdcticas organizacionales.

Investigaciones recientes indican que los trabajadores jovenes suelen adaptarse
mejor a culturas flexibles, mientras que los trabajadores de mayor edad tienden a
integrarse con mayor facilidad en culturas estables ya establecidas y estructuradas
(Bogale y Debela, 2024)
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lll. METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se fundamentd en la
recoleccion, medicion y andlisis de datos numéricos con el propdsito de describir el
comportamiento de las variables y analizar la relacion existente entre ellas dentro del
contexto organizacional de las microempresas de la provincia del Carchi. Este
enfoque permitid obtener informacién objetiva y verificable mediante la aplicacién
de instrumentos estructurados y procedimientos estadisticos que facilitan la
interpretacion precisa de los resultados obtenidos.

Asimismo, el enfoque cuantitativo contribuyd a identificar patrones, tendencias y
niveles de asociacion entre el capital humano y la cultura organizacional,
considerando el grupo etario de los trabajadores como elemento de andlisis dentro
de la investigacion. De esta manera, se buscd generar evidencia que permita
comprender el comportamiento de las variables estudiadas y sustentar los resultados
mediante técnicas estadisticas adecuadas (Herndndez Sampieri y Mendoza, 2023).
Esta metodologia garantiza la confiabilidad y validez de los hallazgos, facilitando la
transferencia de resultados a contextos similares y proporcionando y proporcionando

informacion relevante para la toma de decisiones estratégicas.
3.1.2. Tipo de Investigacion

De acuerdo con los objetivos propuestos, la investigacion integra los siguientes tipos:
Descriptiva, debido a que permitié identificar, analizar y caracterizar las habilidades
blandas y duras que conforman el capital humano, asi como describir el tipo de
cultura organizacional presente en las microempresas de la provincia del Carchi.
Ademds, contribuyd a comprender cOmo se presentan las dimensiones del capital
humano y de la cultura organizacional en funcién del grupo etario de los
trabajadores, proporcionando una vision clara y organizada de la realidad

empresarial analizada (Bisquerra, 2021).

41



Correlacional, ya que se buscd determinar el grado de relacion existente entre el
capital humano vy la cultura organizacional dentro de las microempresas objeto de
estudio. A través de este enfoque se analizd la asociacién estadistica entre ambas
variables, considerando las diferencias generacionales presentes entre los
trabajadores, con el propdsito de identificar como las habilidades, competencias y
caracteristicas del capital humano se vinculan con determinados patrones culturales
organizacionales (Creswell y Creswell, 2022). Ambos tipos de investigacion ayudan a

comprender las dindmicas de interdependencia entre las variables.
3.2. HIPOTESIS

Hipotesis nula (HO):

No existe relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional segun grupo
etario en las microempresas de la provincia del Carchi.

Hipotesis alternativa (H1):

Existe relaciéon entre el capital humano y la cultura organizacional segun grupo etario

en las microempresas de la provincia del Carchi.
3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.3.1 Definicidon conceptual de las variables

El capital humano se define como el conjunto de conocimientos, habilidades,
competencias y capacidades que poseen las personas y que contribuyen al
desempeno y desarrollo de las organizaciones. Desde la perspectiva de Becker
(1964), el capital humano constituye un recurso estratégico que incrementa Ia
productividad y genera valor dentro de las organizaciones a través de la formacion,
experiencia y desarrollo de competencias laborales.

La cultura organizacional se entiende como el conjunto de valores, creencias, normas
y prdcticas compartidas que influyen en el comportamiento de los miembros de una
organizacion y orientan la manera en que estos interactuan y desarrollan sus
actividades laborales. Segin Schein (2010), la cultura organizacional representa un
patréon de supuestos bdsicos compartidos que son aprendidos y transmitidos dentro
de la organizacioén, influyendo en la toma de decisiones, la comunicacion y el clima
laboral.

Robbins y Judge (2022) senalan que la cultura organizacional permite establecer
identidad organizacional, fortalecer la cohesién interna y orientar el comportamiento

de los frabajadores hacia el cumplimiento de objetivos comunes.
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3.3.2 Operacionalizacion de las variables:

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Capital Humano

Variable | Dimensiones Subdimensiones Indicadores Técnica | Instrumento
Autoconocimiento AUT, AU2, AU3,
Estilo de vida AU4
Pensamiento critico EV1, EV2, EV3,
Pensamiento creativo EV4
Autoconfianza PC1,PC2
Etica PCR1, PCR2
Habilidades Resiliencia ACF1, ACF2
Blandas Empatia ET1, ET2
Resolucién de RET, RE2
Capital problemas EM1, EM2 Encuesta | Cuestionario
Humano Trabajo en Equipo RP1, RP2
Negociacion TET, TE2
Comunicacion efectiva NG1, NG2
Liderazgo CEl, CE2
Gestidn de tiempo LIT, LI2
Alfabetizacion GT1, GT12
Habilidades tecnolégica AT1, AT2, AT3, AT4
Duras Educacién financiera EF1, EF2
Andlisis e interpretacion AD1, AD2, AD3,
de dato cuantitativos AD4
Gestidn de proyectos GP1, GP2

Nota: Los indicadores de la variable Capital Humano fueron codificados mediante
abreviaturas y numeracion correlativa por dimensiéon para facilitar su presentacion.
El detalle de cada indicador se encuentra en el cuestionario incluido en los anexos.

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Técnica | Instrumento
Innovaciony AT, 1A2, IA3
adaptacion OR1, OR2, OR3
Orientacién a CO1,C0O2, CO3, CO4,
Cultura resultados CO5
Organizacional Clima organizacional TE1, TE2, TE3 Encuesta | Cuestionario
Trabajo en equipo VOI1, VO2, VO3
Valores
organizacionales

Nota: Los indicadores de la variable Cultura Organizacional fueron codificados
mediante abreviaturas y numeracion correlativa por dimensiéon para facilitar su
presentacion. El detalle de cada indicador se encuentra en el cuestionario incluido

en los anexos.
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1 Método

Se aplicd el método deductivo, partiendo de los enfoques tedricos generales
relacionados con el capital humano y la cultura organizacional para analizarlos
posteriormente con las microempresas de la provincia del Carchi. Este método
permite interpretar cémo los fundamentos tedricos se manifiestan dentro de la
realidad organizacional estudiada y facilita la contrastaciéon de la teoria con la
evidencia empirica obtenida a través del trabajo de campo, contribuyendo al
andlisis e interpretacion de las variables investigadas desde una perspectiva logica y

estructurada (Bernal, 2010).
3.4.2 Tecnica

La técnica de recoleccidon de datos que se empled en la presente investigacion es la
encuesta, aplicada a los trabajadores de las microempresas objeto de estudio, con
el propdsito de obtener informacion relacionada con las variables analizadas. Esta
técnica permite recopilar datos de manera sistemdatica, objetiva y cuantificable,
facilitando la identificacion de caracteristicas, percepciones y comportamientos
vinculados al capital humano y la cultura organizacional denfro del contexto
empresarial estudiado.

Comoinstrumento de recoleccidon de datos se utilizd un cuestionario estructurado con
preguntas cerradas, disenado bajo una escala tipo Likert, lo que permitird medir el
nivel de percepcion de los participantes respecto a las dimensiones del capital
humano, especificamente habilidades blandas y habilidades duras, asi como los
aspectos relacionados con la cultura organizacional presentes en las microempresas.
La utilizacion de este instrumento facilitard la organizaciéon, tabulacion y andilisis
estadistico de la informacién recopilada, contribuyendo a obtener resultados
objetivos y confiables para el desarrollo de la investigacion (Herndndez Sampieri y
Mendoza, 2023).

3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1 Poblacién

La poblacién objeto de estudio estd conformada por las microempresas activas en
la provincia del Carchi. De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Censos

(INEC, 2023), existen un total de 8569 microempresas, las cuales se encuentran
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distribuidas en los cantones Tulcdn, MontUfar, Bolivar, Espejo, Mira y San Pedro de
Huaca.

Estas unidades econdmicas corresponden a organizaciones que emplean entre 1y 9
trabajadores, constituyendo el segmento empresarial mds representativo de la
provincia y un actor clave en la generacion de empleo y dinamizacion econémica.
Estas organizaciones constituyen la mayor parte del tejido empresarial del pais y
cumplen un rol fundamental en la generacion de empleo y dinamizaciéon de la
economia nacional (Gonzdlez-Ramoén et al., 2022).

Para el andlisis segun grupo etario, la poblacién se clasificard en rangos de edad, lo
que permitird identificar diferencias generacionales en el capital humano vy la

percepcion de la cultura organizacional
3.5.2 Muestra:

Para determinar el tamano de la muestra se aplicd la férmula para poblaciones
finitas, considerando un nivel de confianza del 95 % (Z = 1,96), una probabilidad de
ocurrencia de 0,5, una probabilidad de no ocurrencia de 0,5 y un margen de error
del 5%. La aplicacion de esta formula permitid obtener una muestra estadisticamente
representativa de las microempresas de la provincia del Carchi, garantizando

confiabilidad en los resultados obtenidos dentro de la investigacion.

N=xZ2xp=xq
nzeZ(N—1)+ZZ*p*q
Donde:
e N = Representa el tamano de la poblacién, correspondiente a 8569

microempresas de la provincia del Carchi, segun datos del Instituto Nacionall
de Estadistica y Censos (INEC, 2023).

e 7 = Corresponde al nivel de confianza del 95%, cuyo valor es 1,96, lo que
garantiza un alto grado de fiabilidad en los resultados.

e p = Representa la probabilidad de ocurrencia del evento, establecida en 0,5,
valor utilizado cuando no se dispone de informacién previa, permitiendo
maximizar la variabilidad.

e g =Representa la probabilidad de no ocurrencia del evento, equivalente a 0,5

e ¢ = Corresponde al margen de error permitido, establecido en 5% (0,05),
considerado adecuado para estudios de fipo social, ya que permite un

equilibrio entre precision y viabilidad en la recoleccion de datos.
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Al reemplazar los valores en la férmula, se obtuvo un tamano muestral de 382
microempresas, cantidad considerada suficiente para garantizar la representatividad
estadistica de la poblacion objeto de estudio y permitir una adecuada recoleccion
y andlisis de la informacién dentro de la investigacion.

~ 8569 * 1.962 * 0.5 * 0.5 ~
"= 0.052(8669 — 1) + 1.962 % 0.5+ 0.5

382

Tipo de muestreo:

El muestreo aplicado en la presente investigacion serd de tipo probabilistico
estratificado, utilizando como criterio de estratificacion los cantones de la provincia
del Carchi. Este método permitird garantizar que cada cantdn se encuentre
representado dentro de la muestra de acuerdo con su proporciéon respecto a la
poblacién total de microempresas.

La distribucion de la muestra se realizd mediante afijacion proporcional, permitiendo
asignar el nimero correspondiente de unidades muestrales a cada estrato segun su
peso poblacional. Este procedimiento contribuird a mejorar la representatividad
estadistica del estudio y facilitard un andlisis mds equilibrado de la informacién
recopilada.

Distribucidon de la muestra:

Donde:

n;= famano de muestra del cantdn
N; = poblacién del cantéon

N = poblacion total

n = muestra total

Tabla 3. Distribucion de la muestra de las microempresas del Carchi por cantdn

Cantén Poblacién Porcentaje Muestra

Tulcdn 5472 63,9% 244
MontUfar 1381 16,1% 62

Bolivar 426 4,9% 19

Espejo 589 6.8% 26

Mira 449 5.2% 20

San Pedro de Huaca 252 2.9% 11
Total 8569 100,0% 382

Nota. Los porcentajes fueron calculados en funcién del total de la poblacién (N =
8569).
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La muestra fue determinada mediante un muestreo probabilistico estratificado
proporcional, considerando el numero de microempresas registradas en cada
cantén de la provincia del Carchi. La asignacion de la muestra se efectud de manera
proporcional al tamano poblacional de cada estrato, con la finalidad de garantizar
representatividad estadistica.

Unidad de andlisis:

Nivel organizacional: microempresa

Nivel individual: trabajadores registrando edad para segmentacion por grupo etario.
3.5.3 Pruebas estadisticas

Para interpretar la magnitud del coeficiente de correlacion obtenido mediante Ia
prueba de correlacion de Spearman, se utilizd una escala de interpretacion que
permite determinar el grado de asociaciéon existente entre las variables de estudio.
De acuerdo con esta escala, los valores comprendidos enfre 0,00 y 0,19 representan
una relacion muy débil; entre 0,20 y 0,39, una relacion débil; entre 0,40 y 0,59, una
relacion moderada; entre 0,60 y 0,79, una relaciéon fuerte; y entre 0,80 y 1,00, una
relacion muy fuerte.

Esta clasificacion facilita la interpretacion de los resultados estadisticos, permitiendo
establecer el nivel de asociacidon entre las variables analizadas y respaldar la
comprobaciéon de las hipdtesis planteadas en la investigacion. La escala utilizada se
fundamenta en los criterios propuestos por Herndndez Sampieri, Ferndndez y Baptista

(2023) ampliamente empleados en investigaciones de las ciencias sociales.

Tabla 4. Andlisis de confiabilidad mediante coeficiente alfa de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach NUmero de items Interpretacion
Capital Humano 0,958 42 Confiablidad Excelente
Cultura organizacional 0,943 17 Confiabilidad muy alta
Confiabilidad
Instrumento general 0.969 59
excelente

Nota. Valores de alfa de Cronbach superiores a 0.90 indican alta consistencia interna.

Elinstrumento general obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.969, valor que evidencia una
confiabilidad excelente segun los criterios metodoldgicos establecidos por Field
(2018). Esto permite afirmar que el cuestionario presenta estabilidad y coherencia
interna adecuada para el andlisis de las variables investigadas.

La diferencia entre los coeficientes de alfa de Cronbach de cada variable es minima,

lo que refleja un comportamiento homogéneo en la confiabilidad del instrumento. En
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consecuencia, los datos recopilados constituyen una base sélida para el andlisis de

la relacion entre las variables de estudio.

Tabla 5. Resultados de la prueba de normalidad de las variables de estudio

Variable Prueba estadistica Sig. Interpretacion
] Distribucién no
Capital humano Kolmogorov-Smirnov 0,008 .
paramétrica
Distribucién no
Cultura organizacional  Kolmogorov-Smirnov 0,031 o
paramétrica

Nota. Valores de significancia p < 0,05 indican distribuciéon no normal.

En la Tabla 6 se presentan los resultados de la prueba de normalidad aplicada a las
variables de estudio. Se observa que los valores de significancia son menores a 0.05,
lo que indica que los datos no siguen una distribucidon normal. Por ello, se optd por el
uso del coeficiente de correlacion de Spearman para el andlisis de relacion entre las
variables.

La verificacion de la normalidad de los datos constituye un procedimiento
metodoldgico esencial, ya que permite seleccionar la prueba estadistica mds
apropiada para el andlisis de las variables. De esta manera, la aplicacion de un
método acorde con las caracteristicas de los datos confribuye a garantizar la validez

y confiabilidad de los resultados obtenidos (Herndndez Sampieri et al., 2023).
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS

Esta investigacion buscd entender codmo se relacionan el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas de la provincia del Carchi, tomando en cuenta
las diferencias entre grupos etarios. Los datos se recogieron mediante un cuestionario
aplicado a trabajadores de microempresas de distintos cantones de la provincia, y el
andlisis se realizd con estadistica descriptiva y correlacion de Spearman.

Los resultados se organizan en fres bloques que responden directamente a los
objetivos especificos del estudio. El primero describe las habilidades blandas y duras
del capital humano segun el grupo etario. El segundo caracteriza la cultura
organizacional, fambién por grupo de edad. El tercero presenta la correlacion entre
ambas variables para determinar si existe una relacion estadisticamente significativa

enfre el capital humano y la cultura organizacional.

4.1.1 Capital Humano

4.1.1.1 Habilidades blandas por grupo etario de 18-25 anos

Autoconocimiento
3.90%0.657
Gestién Tiempo Estilo de vida
4.03+0.793 3.86+0.918

Promedio y desviacion
estandar general:
4.27 + 0.65

Pensamiento Critico
3.86+0.842

Liderazgo
4.15+0.839

Comunicacion Etica

4.06+0.914 3.97+0.891
Negociacién Resiliencia
3.67+0.977 4.41+0.804

Trabajo en Equipo Empatia
4.20+0.789 4.19%0.759
Resolucién Problemas
3.98+0.889

Figura 1. Habilidades blandas del grupo etario de 18 a 25 anos
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Los resultados estadisticos revelan que el grupo de 18 a 25 anos obtiene los promedios
mds altos en habilidades blandas (Figura 1). Resiliencia lidera con 4,41, seguida de
Trabajo en Equipo (4,20) y Liderazgo (4,15); en contraste, Andlisis e interpretacion es
la competencia mds baja con 3,26. Este patrédn muestra jovenes con buenas
capacidades interpersonales, aunque con limitaciones en el pensamiento analitico.
La formacién educativa reciente, mds orientada al trabajo colaborativo y a la
intfeligencia emocional, explica en parte esa fortaleza relacional. Lo que si resulta
llamativo es que la brecha no sea mayor: el grupo mds joven no supera con claridad
alos demds, lo que sugiere que la edad por si sola no determina estas competencias.
Para las microempresas del Carchi, este segmento tiene potencial para asumir roles
de liderazgo progresivo, siempre que se refuerce el pensamiento critico y el andilisis

de informacién, que son las dreas donde el desempeno baja (Neck y Neck, 2020).

4.1.1.2 Habilidades blandas por grupo etario de 26-35 anos

Autoconocimiento
3.91+0.802

Estilo de vida
3.77+0.989

Gestion Tiempo
3.96+1.005

Pensamiento Critico
4.11+0.872

Liderazgo
4.03+0.898

5.0

Comunicacion Etica
4.06+0.887 4.00+£1.078
Negociacion Resiliencia
3.66+1.097 4.07+0.840

Empatia Promedio y desviacion
4.17+0.916 estandar general:

Resolucién Problemas 3.98 £ 0.15
3.81£1.010

Trabajo en Equipo
4.12+0.788

Figura 2. Habilidades blandas del grupo etario de 26 a 35 anos

La distribucion de los datos permite constatar que el grupo de 26 a 35 anos promedia
3,98 en habilidades blandas (Figura 2). Comunicacioén (4,06) y Trabajo en Equipo (4,12)

son sus puntos mds fuertes; Andlisis e interpretacion (3,26) vuelve a ser la debilidad
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mds marcada. Comparado con el grupo mds joven, la diferencia es minima: apenas
0,07 puntos en el promedio general. Esto indica que la experiencia laboral
acumulada no fraduce automdticamente en mejores competencias blandas. Lo mds
relevante para las microempresas es que este grupo, en plena edad productiva,
posee las bases relacionales necesarias para coordinar equipos pequenos; sin
embargo, requiere formacién en habilidades analiticas para acceder a funciones de
mayor responsabilidad. El World Economic Forum (2023) ya advierte que, sin
actualizaciéon en pensamiento andlitico, la especializaciéon temprana limita la

movilidad laboral.

4.1.1.3 Habilidades blandas por grupo etario de 36-45 anos

Autoconocimiento

3.68+0.867

Estilo de vida
3.54+0.972

Gestién Tiempo

3.97+0.877

Liderazgo

3.83+0.929

Pensamiento Critico

3.89+0.912

Comunicacion Etica

3.86+0.975 3.86+1.109
Negociacion Resiliencia
3.57+0.950 3.97+0.823

Trabajo en Equipo Empatia Promedio y desviacion
4.10+0.737 4.06+0.798| estandar general:
Resolucién Problemas
3.61+0.986 SO0

Figura 3. Habilidades blandas del grupo etario de 36 a 45 anos

El comportamiento de las variables muestra una tendencia hacia promedios similares
en el grupo de 36 a 45 anos, que alcanza 3,99 en habilidades blandas, casi idéntico
al grupo anterior (Figura 3). Resiliencia (3,97) y Liderazgo (3.83) son sus mayores
fortalezas; Andlisis e interpretacion (3,06) es la competencia mds baja de todo el

andlisis, y ademds la que presenta la desviacion estdndar mds alta: 1,27. Esto quiere
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decir que dentro del grupo conviven personas con buen manejo analitico y ofras con
serias dificultades, lo que hace imposible tratarlos de manera uniforme. Este rango de
edad concentra a colaboradores con experiencia directiva, pero cuya formacion
inicial fue anterior a la expansidon del pensamiento basado en datos. Feraco et al.
(2024) senalan que esta heterogeneidad interna en competencias cognitivas es
caracteristica de grupos de mediana edad, y que no refleja incapacidad sino

oportunidades de desarrollo no aprovechadas.

4.1.1.4 Habilidades blandas por grupo etario de 46 anos en adelante

Autoconocimiento

4.07+0.809

Estilo de vida
3.72+1.042

Gestion Tiempo

4.05+0.941

leerazgo Pensamiento Critico

3.99+1.602 4.18+0.880
5.0
Comunicacion Etica
4.03+0.980 3.94+1.009
Negociacion Resiliencia
3.75+1.006 4.07+0.843

Trabajo en Equipo Empatia | Promedio y desviacién
4.24+0.871 4.14+0.871| estandar general:
Resolucion Problemas 3.83 + 0.17

3.92+1.120

Figura 4. Habilidades blandas del grupo etario de 46 anos en adelante

Al contrastar los promedios por grupo etario, se observa que el grupo de 46 anos o
mads fiene el promedio mds bajo en habilidades blandas: 3,83 (Figura 4).
Comunicaciéon (4,03) y Negociacion (3,75) son sus puntos fuertes. Ahos de trato
directo con clientes y proveedores han moldeado esas competencias. En cambio, el
Pensamiento creativo y el Andlisis e interpretacion de datos son sus debilidades mdas
notables. La desviacion estandar promedio de este grupo es 0,88 la mds alta de todos
los grupos. Eso confirma que no son un blogue homogéneo. Algunos mantienen

capacidades muy competitivas; otros, rezagos importantes.
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Habilidades Blandas

Von Humboldt et al. (2023) indican que las habilidades interpersonales y emocionales
se pueden desarrollar a lo largo de la vida laboral. La edad no es una limitacion, sino
un pardmetro que requiere diferentes enfoques de entrenamiento.

4.1.1.5 Habilidades blandas por grupo etario total

Autoconocimiento
pu=3.890 0=0.139 3.90 391
Estilo de vida
u=3.723 0=0.117 3.86 3.77 4.4
Pensamiento critico
u=4.075 0=0.112 4.11 4.11
Pensamiento creativo
i 3.84 3.93 3.75 3.78
Autoconfianza 4 17 3 95 4 11 4.2
u=4.138 0=0.133 o= o .
Etica
§1=3.942 6=0.052 3.97 4.00 3.86 3.94 5
Resiliencia 6
pu=4.105 0=0.125 4.07 3.97 4.07 - 4.0 E
©
O
Empatia a
4=4.170 6=0.090 4.17 4.06 4.14 %
el
Resolucion de problemas ‘S
p=3.830 0=0.141 3.98 3.81 : 3.92 é
=5
Trabajo en equipo 38 >
p=4.165 6=0.057 4.20 4.12 4.10
Negociacion
p=3.665 6=0.064 g 00 3.75
Comunicacién
A 4.06 3.99 3.86 4.03
3.6
Liderazgo
A e 4.15 4.03 3.83 3.99
Gestion del tiempo
4=4.003 6=0.038 4.03 3.96 3.97 4.05
18-25 26-35 36-45 46+
(n=74) (n=144) (n=105) (n=59)
p=4.051 u=3.979 pu=3.831 u=4.000
0=0.190 0=0.147 0=0.172 0=0.155

Grupos Etarios

[ General: p=3.9652 | 0=0.1857 | N=382 | Escala: 3.50-4.40 | Puntuacién promedio por habilidad y grupo etario ]

Figura 5. Habilidades blandas por grupo etario (comparativo total)

El desglose del andlisis refleja una clara diferencia en el patron general al comparar
los cuatro grupos (Figura 5): los de 18-25 anos lideran con un promedio de 4,05 y los
de 46 anos en adelante con 3,83. El margen observado entre los grupos extremos es
de 0,22 puntos, lo que confirma la existencia de diferencias de edad sin llegar a una
dimensién extrema. Sin embargo, la mayor interpretacion no estd en la comparaciéon
de grupos, sino en la pronunciada dispersion interna que caracteriza a todos los
estratos analizados: especialmente los segmentos de 36-45 anos y 46 anos en
adelante, cuyas desviaciones estdndar son significativamente altas. Esto indica que

la edad afecta las habilidades blandas, pero no las determina. Hay factores de

53



acceso educativo y contexto laboral que pesan igual o mds. Para el primer objetivo
de la investigacion, el hallazgo central es que el capital humano en habilidades
blandas muestra una leve ventaja en los grupos mds jovenes, atribuible a una
formacién mds reciente en competencias socioemocionales, pero la
heterogeneidad interna de cada grupo exige diagndsticos individuales antes de

cualquier intervencion formativa (OCDE, 2025).

4.1.1.6 Habilidades duras por grupo etario de 18-25 anos

Alfabetizacion Promedio y desviacion

ot Ll estandar general:

3.91 % 1.15
5.0
4.0
3.0

Analisis e 3 .
interpretacién Educacién financiera

3.58+1.148 3.91+1.149

Gestion de proyectos
3.53£1.160

Figura é. Habilidades duras del grupo etario de 18 a 25 anos

Los resultados estadisticos revelan que el grupo de 18 a 25 anos encabeza también
las habilidades duras con un promedio de 3,91 (Figura 6). Educacion financiera (3,91)
y Alfabetizacion tecnoldgica (3,75) son sus mejores competencias; Andlisis de datos y
Gestion de proyectos muestran los puntajes mas bajos. La desviacion estdndar en
este grupo es notablemente alta: 1,15 en promedio. Esto significa que ser joven no
equivale a ser competente digitalmente. Dentro del mismo grupo conviven personas
con dominio tecnoldgico avanzado y ofras con conocimientos bdsicos insuficientes.
Esta dispersidon rompe el estereotipo de que los mds jovenes tienen garantizada la
competencia técnica. El acceso real a formacion especifica pesa mds que el ano

de nacimiento. Para las microempresas del Carchi, identificar y retener a los jovenes
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con base técnica sélida es una prioridad estratégica, dado su papel en cualquier

proceso de modernizacion del negocio (World Economic Forum, 2023).

4.1.1.7 Habilidades duras por grupo etario de 26-35 anos

Alfabetizacién
3.57+1.083

Promedio y desviacién
estandar general:

3.80 £ 1.10

Analisis e 3 ‘
interpretacién Educacién financiera
3.26+1.187 3.80+1.101

Gestion de proyectos
3.26+1.165

Figura 7. Habilidades duras del grupo etario de 26 a 35 anos

La distribuciéon de los datos permite constatar que el grupo de 26 a 35 anos promedia
3,80 en habilidades duras (Figura 7). Educacioén financiera (3,80) se sostiene en niveles
aceptables, pero Andilisis e interpretacion de datos (3,26) es la competencia mads
débil del grupo. Pese a tener mds anos de experiencia laboral que el grupo anterior,
no lo supera en dominio técnico. La trayectoria profesional, por si sola, no actualiza
el conocimiento digital de manera significativa si no existen oportunidades
sistemdticas de formacién continua.

Esto apunta mds a una carencia del entorno microempresarial, que en muy pocas
ocasiones ofrece programas de actualizacion técnica, con una gran limitacion del
grupo en si. La OCDE (2025) documenta que las pequenas unidades productivas son
las que menos invierten en desarrollo de competencias técnicas, lo que genera unas
grandes brechas acumuladas que se vuelven mds complicadas de cerrar con el

fiempo.

55



4.1.1.8 Habilidades duras por grupo etario de 36-45 anos

Alfabetizacién
3.10+1.034

Promedio y desviacion
estandar general:

3.54 £+ 1.10

Andlisis e . .
interpretacion Educacién financiera
3.06+1.265 3.80+1.009

Gestion de proyectos
2.81+1.216

Figura 8. Habilidades duras del grupo etario de 36 a 45 anos

El comportamiento de las variables muestra una tendencia hacia el promedio mdas
bajo en el grupo de 36 a 45 anos, con 3,54 en habilidades duras (Figura 8). Gestidn
de proyectos marca 2,81, el valor mds bajo de todo el estudio. El andlisis e
interpretacion de datos (3,06) también estd por debajo del promedio. La desviacion
estadndar es de 1,10. Esto confirma que la debilidad no es uniforme; hay muchos
perfiles diferentes en un grupo.

Son socios en plena fase productiva. Muchos ocupan puestos de supervision o lideran
equipos. Pero completaron su formacion inicial antes de la expansion digital. La falta
de capacidad aun existe, y esto se debe en gran medida a que las microempresas
no priorizan la actualizacion de sus empleados. Eso frae un riesgo evidente: este
segmento laboral queda progresivamente excluido de los circuitos de gestion
basada en evidencias cuantitativas. El fendmeno no se limita a grandes empresas;
también alcanza a los pequenos emprendimientos. Por eso el World Economic Forum
(2023) califica la reconversion de este estrato como una medida impostergable. No
solo por equidad social, sino como un mecanismo de defensa de la competitividad

de las propias empresas.
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4.1.1.9 Habilidades duras por grupo etario de 46 anos en adelante

Alfabetizacion
2.64+0.979

Promedio y desviacion
estandar general:

3.68 + 1.08

Andlisis e ” .
interpretacion Educacién financiera
3.14+1.522 4.19+0.955

Gestién de proyectos
2.75+1.418

Figura 9. Habilidades duras del grupo etario de 46 anos en adelante

Al contrastar los promedios por grupo etario, se observa que el grupo de 46 anos en
adelante promedia 3,68 en competencias técnicas, lo que lo situa por encima del
segmento de 36-45 anos (Figura 9). Sin embargo, lo mas llamativo es su polarizacion
interna: tiene la puntuacién mds alta de toda la muestra en Educacioéon financiera:
4,19.Y al mismo tiempo, la mds baja en Alfabetizacién tecnoldgica: 2,64. Este patron
describe a trabajadores con una trayectoria financiera consistente, pero con un
rezago digital significativo. Por lo que ese agujero no ha sido reparado.

No son un grupo igualmente desfavorecido, porque tienen fortalezas y debilidades
muy especificas. La intervencion de formacion mas eficaz seria utilizar su sélida base
econdmica como punto de partida para poder implementar contenidos digitales
bdsicos. Sin embargo, no se deberia abordarlos con un enfoque homogeneizador
gue solo vea déficits, ya que desatender a este segmento seria desperdiciar capital
humano valioso, porque atesoran experiencia y memoria institucional que son
iremplazables para las microempresas de la regién (Von Humboldt et al., 2023).
Ademds, su permanencia favorece la transferencia de conocimientos y fortalece la

continuidad de los procesos organizacionales.
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Puntuacién (Escala 1.0 - 5.0)

4.1.1.10 Habilidades duras por grupo etario total

B Grupo 18-25 (n=74)
[ Grupo 26-35 (n=144)
B Grupo 36-45 (n=105)
B Grupo 46+ (n=59)

G125
4 1 n=74 '(;2-351

n=144

Alfabetizacion Tecnolégica Educacion Financiera Andlisis e Interpretacion Gestién de Proyectos

Habilidades Duras

Figura 10. Andlisis Comparativo de Habilidades Duras por Grupo Etario con Promedios por Dimensién

El desglose del andilisis refleja una clara diferencia en el panorama general de las
habilidades duras, que no sigue una légica etaria lineal (Figura 10). El orden de
competencia es: 18-25 (3,91), 26-35 (3.80), 46+ (3,68) y 36-45 (3,54). Que el grupo
infermedio quede por debajo del mayor revela que las competencias técnicas
responden mds al segmento formativo y las oportunidades de actualizacién que a la
edad cronoldgica. Las desviaciones estdndar altas en todos los grupos confirman que
ningun segmento es internamente homogéneo. Lejos de concenfrarse en un Unico
estrato etario, la brecha digital se distribuye a lo largo de todos los grupos, aunque
con niveles de afectacién diferenciados.

Para las microempresas del Carchi, implica que no hay un grupo etario que pueda
catalogarse como digitalmente resuelto. El déficit es transversal y exige diagndsticos
individuales antes de definir cualquier plan de formacion técnica. Presuponer que los
jévenes estan al dia tecnoldégicamente con conocimientos avanzados, o que los
mayores no pueden aprender dichos conocimientos, son dos errores igualmente
costosos (OCDE, 2025).

4.1.2 Cultura Organizacional
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4.1.2.1 Innovacion y adaptacion por grupo etario

18-25
4.26 +0.670
Promedio y desviacion
estandar general:
4.15+0.812
46+ 4 5 26-35
4.26 +0.722 4.09 £0.916
36-45
4.10+£0.795

Figura 11. Innovacidon y adaptacién por grupo etario

Los resultados estadisticos revelan que innovacion y adaptacion presenta promedios
que van desde 4,09 (grupo de 26-35 anos) hasta 4,36 (grupo de 18-25 anos), lo que
supone una diferencia de 0,27 puntos (Figura 11). El grupo mds joven obtiene el valor
mas alto, mientras que el grupo de 26-35 registra la percepcion mads bagja. La
dispersion interna es algo mayor en los grupos de mds edad, lo que indica que,
aungue el promedio es similar, en los grupos mayores hay personas con actitudes mads
criticas hacia el cambio.

Por otro lado, el dato mds relevante es la uniformidad: la disposicidon a innovar no estd
determinada por la edad. Esto hace pensar que en las microempresas del Carchi
existe un clima favorable al cambio que es compartido por todos los grupos,
probablemente porque la cercania entre dueno y trabajadores facilita la adopcion
de nuevas ideas innovadoras cuando el propietario las impulsa. Esa base comun es
un activo para cualguier proceso de transformacién que necesitan los pequenos

negocios (Von Humboldt et al., 2023).
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4.1.2.2 Orientacioén a resultados por grupo etario

18-25
4.36 +0.727
Promedio y desviacion
estandar general:
4.27 +0.793
46+ k. ¥ %85
4.32 + 0.801 4.28 + 0.836
36-45
4.16 +0.772

Figura 12 Orientacidn a resultados por grupo etario

La distribucidén de los datos permite constatar que orientacién a resultados es la
dimensién mds uniforme de todo el andlisis de cultura organizacional (Figura 12): los
cuatro grupos se ubican entre 4,28 y 4,40, con el grupo de 46+ a la cabeza (4,40) y el
de 18-25 con el valor mas bajo (4,28). La desviacion estdndar es baja en todos los
grupos, lo que significa que esta orientaciéon es realmente compartida, no solo un
promedio que esconde diferencias internas.

En microempresas, donde la supervivencia del negocio depende del cumplimiento
de metas concretas y bien definidas, todos los tfrabajadores tienden a alinearse en
torno a resultados. El hecho de que el grupo mayor lidere esta dimensidn
probablemente refleja anos de trabajo bajo presion productiva directa. Esta
uniformidad es una fortaleza cultural que no presenta brechas etarias y puede servir
como punto de partida para cualquier programa de mejora del desempeno

organizacional (Cameron y Quinn, 2011).
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4.1.2.3 Clima organizacional por grupo etario

18-25
4.37 +0.587
Promedio y desviacion
estdndar general:
421 £0.764
46+ > 26-35
4,16 +0.799 4.22 +0.819
36-45
4.10 + 0.764

Figura 13. Clima organizacional por grupo etario

El comportamiento de las variables muestra una tendencia hacia un gradiente etario
claro en el clima organizacional (Figura 13): baja de 4,37 en el grupo de 18-25 anos
a 4,10 en el de 36-45, con un leve repunte en el de 46+ (4,16). La diferencia entre el
grupo mdsjoveny el de menor percepcién es de 0,27 puntos, la mayor distancia entre
extremos de las cinco dimensiones.

Ademds, la dispersidon crece con la edad: el grupo joven tiene una desviaciéon de 0,59
y el de 46+ llega a 0,80. Que los mas jovenes perciban mejor el clima laboral puede
deberse a expectativas mds optimistas al inicio de su vida laboral, a que simplemente
llevan menos tiempo expuestos a posibles conflictos o frustraciones acumuladas. Lo
que importa para la gestién es que el grupo de 36-45, el de mayor productividad y
con mayor costo de rotacion, es el que peor percibe el ambiente de trabajo. Atender

ese indicador tiene implicaciones directas en retencion (Denison, 1990).
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4.1.2.4 Trabajo en equipo por grupo etario

18-25
4.44 + 0.602
Promedio y desviacion
estaGndar general:
4.35 + 0.741
46+ A P 26-35
4.33 + 0.800 4.42 + 0.687
36-45
4.19 £ 0.843

Figura
14. Trabajo en equipo por grupo etario

Al contrastar los promedios por grupo etario, se observa que trabajo en equipo
registra los valores mds altos de todas las dimensiones culturales (Figura 14). Los cuatro
grupos superan 4,33, con el grupo de 36-45 anos a la cabeza (4,49). Ese mismo grupo
presenta la desviacion estadndar mas alta (0,94), lo que indica que su promedio
elevado convive con personas muy infegradas y otras mas aisladas dentro del mismo
grupo. La fortaleza generalizada en esta dimensidn es coherente con el tamano y la
dindmica de las microempresas: con equipos pequenos, la coordinacién directa es
una condicion de funcionamiento, no una aspiracion. No es sorprendente que todos
valoren el frabajo conjunto. Lo interesante es que el grupo de 36-45, que muestra el
peor clima organizacional, sea el que mds valora el trabajo en equipo: pueden
coexistir tensiones ambientales con una disposicion real a colaborar. Junto con
orientacion a resultados, constituye uno de los pilares culturales mdas sélidos de estas
organizaciones, fortaleciendo la eficacia en el cumplimiento de los objetfivos

organizacionales (Schein, 2010).
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4.1.2.5 Valores organizacionales por grupo etario

18-25

4.46 £0.614

Promedio y desviacion
estandar general:
439 +0.718
46+ ) > 26-35
4.45 + 0.660 4.34 +0.768

36-45

4.38 + 0.747

Figura 15. Valores organizacionales por grupo etario

El desglose del andilisis refleja una clara diferencia en la dimension de valores
organizacionales, que es la que presenta menor variacion entre grupos: las medias
van de 4,34 a 4,45, con diferencia de 0,11 puntos entre extremos (Figura 15). El grupo
de 18-25y el de 46+ obtienen los promedios mas altos (4,45 y 4,42 respectivamente),
ambos con las desviaciones estdndar mds bajas (0,61 y 0,60). La combinaciéon de una
media elevada con una escasa dispersion en esos dos grupos indica que los valores
compartidos poseen un cardcter genuinamente transversal.

Este hallozgo apunta a que los valores organizacionales operan como un marco
estable que no se debilita con el relevo generacional, probablemente porque en las
microempresas del Carchi se encuentran fuertemente anclados en la figura del
propietario y en la identidad del negocio. Dicha consistencia constituye un activo
cultural de primer orden, en la medida en que proporciona cohesion interna incluso
cuando ofras dimensiones presentan signos de fragilidad en las organizaciones

afectando internamente (Hofstede et al., 2010).
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4.1.2.6 Dimensiones de cultura organizacional por grupo etario

Grupos Etarios
—O— Grupo 16-25 (N=74)
Innovacién —O— Grupo 26-35 (N=144)
n=4.29 6=0.747 —A— Grupo 36-45 (N=105)
Grupo 48+ (N=53)

Valores
Organizacionales
u=4.40 6=0.395

Orientacién
a Resultados
p=4.39 6=0.209

Trabajo
en Equipo
p=4.45 6=0.173

General:
Clima p=4.28
Organizacional o=0.767

n=4.22 0=0.692

Figura 16. Dimensiones de cultura organizacional por grupo etario (comparativo)

Los resultados estadisticos revelan un perfil cultural completo sdélido y equilibrado
(Figura 16). Todas las dimensiones evaluadas superan el umbral de 4,2 sobre 5, con
una horquilla que oscila entre la puntuacién mds elevada (Trabajo en equipo: 4,42) y
la mds reducida (Innovacién: 4,29), lo que arroja una diferencia de apenas 0,13
puntos.

No existe un patron de brecha que afecte significativamente el perfil cultural en su
conjunto; Por el confrario, existe una considerable uniformidad con respecto a los
valores comunes, la orientacion hacia los resultados y las tendencias de cooperacion
en los diferentes grupos de edad. La Unica excepcidn es el clima organizacional, que
muestra una disminucién en los grupos de mediana edad. Este patrdn contrasta con
lo observado en las habilidades duras, donde las diferencias de edad son evidentes
y el perfil es mucho mdads irregular. En sintesis, la cultura organizacional de las

microempresas del Carchi es su principal activo compartido, mientras que el capital
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Dimensiones de Capital Humano

humano técnico es su principal drea de riesgo. Esa combinacion define tanto el

diagndstico como la prioridad de intervencion (Schein, 2010).

4.1.3. Relacion entre capital humano y cultura organizacional

Autoconocimiento

0200 s=o00 NG 0.40 0.43 0.37 0.39

: : ] 0.500
yraaiedl 0.44 0.45 0.4 0.43

Pensamiento critico 0.475
p=0360 L | 0.36 - 0'40 0.38 -

haryrioptl 0.43 0.46 0.43 0.40 Uiag0
_ausoconfianze S 0.46 0.44 0.45 0.40 o4z _
Tl [ 0.38 0.37 0.38 0.41 -~ g
oits e NGRS 0.43 0.40 0.41 0.43 o @

guyrprvedl 0.36 0.38 - e 5

Educacién financiera

p=0.458 6=0.016 | 0.46 0.46 0.46 0.43
Analisis e interpret. | A » 0.325

p=0.420 6=0.023 | 046 0.43 0.40
0.300

Gesti6n de proyectos
p=0.366 6=0.045

0.42

0.42

Innovacién Orientacién Clima Trabajo Valores
p=0.425 a Resultados Organizacional en Equipo Organizacionales
p=0.034 p=0.404 p=0.422 p=0.394 p=0.395
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Figura 17. Relacion entre capital humano y cultura organizacional

Para responder al tercer objetivo de la investigacion, se calculd el coeficiente de
correlacion de Spearman enfre el capital humano total (habilidades blandas y duras
combinadas) y la cultura organizacional total (promedio de las cinco dimensiones).
Se eligid este método porque la distribuciéon de los datos no cumplié los supuestos de
normalidad requeridos para el coeficiente de Pearson, lo que se verificd mediante la
prueba de Kolmogorov-Smirnov realizada previomente. Spearman mide Ia
asociacion enfre dos variables a partir del orden de los datos, sin exigir una
distribuciéon especifica, y es el procedimiento adecuado cuando se trabaja con
escalas Likert en muestras de tamano moderado (Field, 2018). Los resultados
obtenidos muestran una correlaciéon positiva moderada entre ambas variables (rs =

0,48, p < 0,01) (Figura 17). Ello indica que, en las microempresas del Carchi, los
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trabajadores con mayores niveles de habilidades (blandas y duras) tienden a percibir
también una cultura organizacional mdas favorable. Aunque la relacidn no es
determinista ni perfecta, su significancia estadistica respalda la evidencia previa en
organizaciones de pequena escala: un capital humano mds desarrollado contribuye
activamente a construir y mantener una cultura positiva, al tiempo que una cultura
organizacional sélida genera condiciones propicias para el desarrollo de

competencias (Becker, 1964; Leal-Rodriguez et al.,2022).
42. DISCUSION

Cuando se analizan las habilidades sociales y emocionales, lo que mds destaca es
que a los grupos mds jévenes les va mejor, especialmente en dreas como la
cooperaciéon grupal, laresiliencia y el liderazgo. La diferencia no es grande, pero si se
nota. Neck y Neck (2020) ya habia documentado algo similar: estas dreas reflejan un
entrenamiento socioemocional reciente. Pero la idea mds importante no es la
ventaja de la edad. Hay una falta comuin de pensamiento analitico y andilisis de
datos. Ahi todos los grupos son iguales, no importa la edad. Y el World Economic
Forum (2023) situa estas capacidades entre las que tienen mayor prevision para los
proximos anos. Por tanto, esta desventaja general es un riesgo estructural para la
sostenibilidad de las microempresas en Carchi.

En habilidades técnicas, la distribucion por edades no sigue una linea recta. El grupo
de 36-45 anos es globalmente inferior al de 46 anos en adelante, con grandes
diferencias entre cada grupo. Esto socava la nocidn de que la experiencia
profesional acumula automdticamente habilidades técnicas. OCDE (2025) da una
explicacion: sin rutas estructuradas y con actualizacidon continua, la experiencia
tiende a profundizar lo ya conocido, pero no incorpora nuevos conocimientos. La
alfabetizaciéon digital afecta a cada grupo de manera diferente, aunque nadie se
salva.

El caso mds extremo es el de 46 anos en adelante, combinan en un perfil sélido
dominio financiero con un severo analfabetismo tecnoldgico. Este grupo es prioritario
porque tiene conocimientos procesables sufre una exclusidon digital. En la dimensidn
cultural, el panorama es mucho mdas homogéneo. Todas las variables superan el 4,2
sobre 5, y las diferencias entre grupos son pequenas. Schein (2010) sostiene que las
culturas establecidas tienden a permanecer estables incluso cuando cambia la
fuerza laboral. Y parece que esto es exactamente lo que estd sucediendo aqui: la

cultura de estas microempresas estd mds arraigada en la dindmica de las

66



operaciones comerciales y el estilo del propietario que en las caracteristicas de los
empleados por edad. De todas las dimensiones solo el clima organizacional muestra
un patrén diferenciado por edad con puntuaciones mds bajas en los segmentos de
mediana edad. Denison (1990) sugiere que el clima es el componente mds sensible a
la experiencia laboral acumulada, lo que explica por qué quienes tienen mdAds
experiencias perciben el entorno con mds matices.

La correlacion positiva moderada entfre capital humano y cultura organizacional (rs
=0,48) es el principal resultado del tercer objetivo. Eso es consistente con lo que dice
Becker (1964): el capital humano no sdlo aumenta la productividad individual, sino
que también influye en la transformacién del entorno organizacional. En las
microempresas, con equipos pequenos y donde se nota el aporte de cada persona
a la funcion colectiva, esta relacion era predecible. Leal-Rodriguez et al. (2022)
encontraron resultados similares para las pymes del sur de Espana: la promocion de
competencias individuales se asocié con una percepcion mds favorable del clima y
los valores. La diferencia con este estudio es el contexto: las microempresas de Carchi
operan con menos presion de la competencia externa, lo que puede reducir la
necesidad de actualizaciones.

Cuando se consideran los tres blogques en conjunto, la conclusidn es convergente: la
cultura organizacional de estas microempresas estd en mejores condiciones que su
capital humano técnico. Los empleados comparten valores comunes, estdn
orientados a resultados y tienen tendencias a trabajar en equipo. Pero carecen de
las habilidades analiticas y digitales para mejorar la sofisticaciéon y la competitividad.
Esta asimetria establece una prioridad: el capital cultural acumulado puede servir
como plataforma para impulsar el desarrollo del capital humano técnico en lugar de
tratarlos como problemas separados.

Kotter (2012) sostiene que las transformaciones exitosas comienzan con el uso de la
cultura existente como motor de cambio, no con ignorarla. Para las microempresas
del Carchi, la forma mds efectiva no es imponer planes de capacitacion
estandarizados, sino disenar cursos de capacitaciones basados en las dindmicas

organizacionales.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

El hallazgo principal apoya la hipdtesis. En las microempresas de Carchi existe una
relacion moderadamente positiva entre capital humano y cultura organizacional
segun edad (rs = 0,48, p < 0,01). Sali® del coeficiente de Spearman, y antes
Kolmogorov-Smirnov confirmamos que las variables no eran paramétricas. El tamano
del efecto es moderado, lo que indica que ninguna dimensidon prevalece sobre la
otra. Quienes tienen mdas habilidades socioemocionales y técnicas tienden a percibir
mejor su entorno; por el contrario, una cultura estable ayuda a desarrollar habilidades.
Esto es consistente con Becker (1964) y con lo encontrado por Valdez Judrez et al.
(2024) y Leal-Rodriguez et al. (2022) en micro y pequenas empresas de América Latina
y Europa.

Cuando se desglosan por edad, existe una clara asimetria entre los dos constructos.
En habilidades blandas, los mas jovenes (18 a 25) promedian 4,04, los mayores (46 o
mas) 3,83, una diferencia de 0,21. Todos comparten fortalezas como el trabajo en
equipo, la resiliencia y la comunicaciéon efectiva. La debilidad general es el andlisis y
la interpretacion de datos; el grupo de 36 a 45 anos ocupa el puesto mds bajo con
un 3,06. El World Economic Forum (2023) dice que esta es una de las habilidades con
mds futuro, por lo que la escasez es grave. Ademds, existen grandes diferencias
dentro de cada grupo, especialmente en los grupos de 36 a 45 anos y de 46 anos en
adelante. Rompe la idea de que la edad lo determina todo.

En habilidades duras, las medias son: 18 a 25 (3,91), 26 a 35 (3,80), 46 o md&s (3,68), y el
grupo de 36 a 45 se queda Ultimo con 3,54. Este grupo también tiene las puntuaciones
mds bajas en gestion de proyectos (2,81) y andlisis de datos (3,06). Se trata de
personas con plena actividad, pero con un claro déficit formativo. El grupo de 46
anos en adelante es el mds polarizado, con el mejor promedio en educacién
financiera (4,19) y el peor en alfabetizacion tecnoldgica (2,64). La experiencia por si
sola no actualiza las habilidades técnicas; se requiere capacitacion continua. La
brecha digital existe en todos los grupos, aunque con distintos grados de intensidad.
El diagndstico de cultura organizacional indica estabilidad y homogeneidad. Las

cinco dimensiones medidas superan el 4,2 en todos los grupos con sélo una diferencia
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de 0,13 puntos entre los mejores (Trabajo en equipo: 4,42) y los peores (Innovacion y
adaptacion: 4,29). Los pilares mds fuertes son el trabajo en equipo y la orientacion a
resultados; no hay una diferencia de edad significativa. Los valores organizacionales
varian muy poco (de 4,34 a 4,45), lo que los convierte en un eje cultural estable. Sin
embargo, el clima organizacional si se comporta distinto: baja con la edad, de 4,37
enelgrupode 18 a25a 4,10 en el de 36 a 45. Esto es preocupante porque este grupo
estd en su mejor momento y su evaluacién critica del medio ambiente puede
obligarlos airse.

Los resultados confirman que los dos constructos varian segun la edad, pero con una
asimetria de fondo: la cultura es el valor mds fuerte y consistente, mientras que el
capital humano técnico es insuficiente en los dominios digital y analitico. Cualquier
infervencion que trate a todos los grupos por igual fracasard debido a la alta
heterogeneidad interna. La cultura ya es sdlida, con frabajo en equipo, valores
compartidos y orientacion a resultados. Esto proporciona una base ideal para

fomentar el desarrollo de las habilidades técnicas faltantes de manera integrada.
5.2. RECOMENDACIONES

Hay tanta variacién en cada grupo de edad que lo mejor es que los propietarios de
microempresas hagan una evaluacion individual a sus empleados. Un breve
cuestionario a principios de ano, basado en las dimensiones destacadas en este
estudio, ayudaria a conocer qué necesita cada persona y dirigir la inversidon en
formacién alli donde realmente se necesita. Tratar a todas las personas de la misma
edad como si fueran iguales sélo genera gastos innecesarios y malos resultados. Dos
debilidades se repiten en todos los grupos: el andlisis de la informacion y el uso de
herramientas digitales. Para ello, se podrian concentrar con SECAP e institutos
tecnoldgicos de la provincia la oferta de mddulos presenciales de corta duracién con
ejercicios prdcticos que podrian utilizarse en la empresa al dia siguiente. Cosas como
realizar un seguimiento de las ventas y los costos mediante hojas de cdlculo,
interpretar cifras financieras bdsicas o administrar aplicaciones de comunicaciones
digitales. Para los mayores de 46 anos en adelante, la formacion digital debe basarse
en sus conocimientos financieros, que son una fortaleza, e ir anadiendo poco a pPoco
informacion tecnoldgica que no les parezca diferente a la que ya conocen. El grupo
de edad de 36 a 45 anos es el que peor ve el clima organizacional (4,10), aungue son
los mds productivos. Esta combinacién de buen desempeno y baja percepcién del

entorno laboral los convierte en los que corren mayor riesgo de irse. Los propietarios
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deben establecer canales regulares de retroalimentacion: reuniones mensuales
breves, reconocer resultados concretos y darles un interés real en las decisiones que
les afectan. Es mucho mds barato invertir en su mantenimiento que sustituir y formar
UnNo NUEeVO.

La cultura organizacional es el activo mds fuerte de estas microempresas. El frabajo
en equipo (4.42), la orientaciéon a resultados (4,34) y los valores compartidos (4,39)
forman una base soélida para cualquier mejora del capital humano. Los planes de
formacién deben disenarse con una légica colectiva que utilice la premisa de trabajo
compartido preexistente, en lugar de ofrecerlos como iniciativas aisladas. El
aprendizaje entre pares funciona muy bien en equipos pequenos: los que saben mds
de un drea le ensenan a los que saben menos, y eso ademds abarata los costos de

formacion externa.
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Anexo 4. Cuestionario

Evaluacion del Capital Humano y Cultura Organizacional en MiPymes de la

Provincia del Carchi

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar informacién solamente para

el uso académico.

Por la atencidén que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
Datos demogrdficos

Género:

1 Masculino
|  Femenino
Edad (nUmeros enteros):

Nivel educativo:

1 Primaria
1 Secundaria
1 Técnico/tecndlogo
1 Tercer nivel (licenciatura/ingenieria)
1 Posgrado (maestria/doctorado)
Su empresa se cataloga como:

1 Microempresa (1 - 9 frabajadores)

1 Pequena empresa (10 - 49 tfrabajadores)

1 Mediana empresa (50 - 199 trabajadores)
Sectores:

O

Comercio (tiendas minoristas, abarrotes, ferreterias etc.)

Agricultura (agricultores de papa, frejol, maiz, zanahoria etc.)

Ganaderia (producciéon lechera, apicola, porcina etc.)

Agroindustria (queserias, procesadoras Idcteas, molinos etc.)

Servicios (hoteles, tfransporte, restaurantes, turismo, etc.)

Manufactura (panaderias, carpinterias, talleres mecdnicos, etc.)
empresarial (drea en la que desempena su labor) :

Finanzas
Marketing y ventas
Produccion/operaciones
Talento humano
TICS

1 Gestion administrativa
Ubicacion de la Mipyme

>
®
O e e e P Y e s e s R

7 Bolivar
1 Espejo
1 Mira
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[0 Montufar
0 San Pedro de Huaca

0 Tulcdn
Sector

0 Urbano

[1  Rural

CAPITAL HUMANO
Instrucciones:

Por favor, califique cada item del 1 al 5, donde:

1 =Totalmente en desacuerdo | 2 = En desacuerdo | 3 = Neutral | 4 = De acuerdo |

5 =Totalmente de acuerdo.

Autoconocimiento

Item

Conozco mis fortalezas.

Aplico mis fortalezas para decidir algo.

Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.

Estilo de vida

Item

Conozco las practicas que ayudan a cuidar mi salud mental.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud mental.

Conozco las practicas que ayudan cuidar mi salud fisica.

Aplico estas practicas para cuidar mi salud fisica.

Pensamiento critico

Item

Conozco maneras de razonar antes de decidir.

Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.

Pensamiento creativo

Item

Conozco técnicas para generar ideas nuevas.

Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.

Autoconfianza

Item

Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.

Demuestro que confié enlo que puedo hacer al enfrentar retos.
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Etica

Item
Conozco los principios éticos.
Aplico los principios éticos.
Resiliencia
Item

Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Empatia

Item

Conozco la importancia de entender a los demds.

Demuestro que entiendo a los demds.

Resolucion de problemas

Item

Conozco estrategias para resolver problemas.

Utilizo estrategias para resolver problemas.

Trabajo en equipo

Item

Conozco como colaborar con las personas.

Pongo en prdctica la colaboracion con las personas.

Negociacion

Item

Conozco técnicas de negociacion.

Aplico las técnicas de negociacién para lograr acuerdos.

Comunicacion efectiva

Item

Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

Item

Conozco cuales son las cualidades de un buen lider (inspirar,

guiar, etc.).

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacion tecnolégica
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Item

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacion financiera

Item

Conozco coémo manejar el dinero.

Manejo el dinero de forma adecuada.

Gestion del tiempo

Item

Conozco técnicas para organizar mi tiempo.

Aplico las técnicas para organizar mi fiempo.

Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

Item

Conozco como analizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco coémo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacion de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Gestion de proyectos

Item

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones:
Por favor, califique cada item del 1 al 5, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo | 2 = En desacuerdo | 3 = Neutral | 4 = De acuerdo

| 5=Totalmente de acuerdo.
Innovacion y adaptacion

Item

La empresa toma en cuenta la opinidon de los clientes.

Uso estas fases La empresa acepta mis ideas nuevas en el

trabajo. Hacer un proyecto.

En la empresa se aprende temas nuevos constantemente.
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Orientacion a resultados

Item

La empresa tiene metas claras.

La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

ltem

La empresa reconoce un trabajo bien hecho.

En la empresa existe comunicacion efectiva.

cumplimiento de metas.

La empresa La empresa confia en los trabajadores.

El

La empresa cuida la salud (mental y fisica) en el tfrabajo.

La empresa trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

Item

En la empresa se trabaja en equipo.

La empresa tiene buenas relaciones laborales.

En la empresa existe coordinacion entre los tfrabajadores.

Valores organizacionales

Item

La empresa tiene responsabilidad social.

La empresa actua con respeto.

La empresa actua con honestidad.

Por la atencion que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
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