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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas de la provincia del Carchi, que permita
comprender coémo las capacidades y competencias de los trabajadores influyen en
el entorno organizacional. El estudio se desarrollé bajo un enfoque metodoldégico
aplicando métodos un cuestionario de base estructurada a una muestra de 372
propietarios y trabajadores de microempresas pertenecientes a distintos sectores de
la provincia. La validez del andlisis fue respaldada por la alta confiabilidad del
instrumento y por la aplicacion de pruebas estadisticas que permitieron verificar los
objetivos planteados. Los resultados evidenciaron una relacion significativa entre el
capital humano y la cultura organizacional evidenciando el fortalecimiento de
habilidades, conocimientos y capacidades del personal contribuye al desarrollo de
entornos organizacionales mas sélidos. Se identificdé que las microempresas
pertfenecientes a los sectores de comercio, servicios y manufactura presentaron una
mayor participacién dentro del estudio y concentraron los niveles mds favorables de
capital humano. Este resultado evidencia que las habilidades, de los trabajadores
constituyen un recurso estratégico para fortalecer la organizacion interna, mejor
atencion al cliente, optimizar los procesos de trabajo y facilitar la adaptacion de las
microempresas a las exigencias del entorno empresarial. Los hallazgos permitirdn a
las microempresas facilitar el proceso de toma de decisiones orientadas al desarrollo
del capital humano, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la mejora de la
productividad, contribuyendo asi a la sostenibilidad y competitividad empresarial.

Palabras clave: falento laboral, comportamiento corporativo, competencias
profesionales, desempeno institucional, gestion empresarial
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ABSTRACT

This study aimed to analyze human capital and organizational culture in
microenterprises in the province of Carchi, in order to understand how workers' skills
and competencies influence the organizational environment. The research was
conducted under a methodological approach that included the application of a
structured questionnaire to a sample of 372 owners and employees of microenterprises
across different economic sectors in the province. The validity of the analysis was
supported by the high reliability of the instrument and the application of statistical tests
that allowed verification of the proposed objectives. The results revealed a significant
relationship between human capital and organizational culture, showing that the
strengthening of employees’ skills, knowledge, and capabilities contributes to the
development of more solid organizational environments. It was identified that
microenterprises in the commerce, services, and manufacturing sectors had greater
participation in the study and concentrated the most favorable levels of human
capital. This finding demonstrates that workers’ skills constitute a strategic resource for
strengthening internal organization, improving customer service, optimizing work
processes, and facilitating microenterprise adaptation to business environment
demands. The findings will support microenterprises in decision-making processes
oriented toward human capital development, strengthening organizational culture,
and improving productivity, thereby contributing to business sustainability and
competitiveness.

Keywords: labor talent, corporate behavior, professional competencies, institutional
performance, business management.
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INTRODUCCION

La presente investigacion analizé la relaciéon entre el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas de la provincia del Carchi. Este tema fue
relevante debido a que las microempresas constifuyen un sector importante para la
economia local y su desarrollo depende tanto de las competencias de las personas

que las infegran como de las prdcticas organizacionales.

En el Capitulo I, se presentd el problema de investigacion, identificando las
dificultades relacionadas con la gestion del capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas. Se plantearon la justificacién, los objetivos y las

preguntas de investigacion que guiaron el estudio.

En el Capitulo Il, se desarrolld la fundamentacion tedrica mediante la revision de
antecedentes y aportes conceptuales relacionados con el capital humano vy la
cultura organizacional. Se abordaron aspectos como liderazgo, comunicacion,
trabajo en equipo, valores organizacionales, innovacién y habilidades laborales,

elementos esenciales para comprender las variables estudiadas.

En el Capitulo Ill, se describid la metodologia aplicada. La investigacion se desarrolld
bajo un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional. También se
detallaron la poblacion, la muestra, los instrumentos de recoleccion de datfos y los

procedimientos utilizados para el andlisis de la informacion.

El Capitulo IV, se presentaron los resultados y discusion. Los hallazgos evidenciaron
niveles favorables de capital humano y cultura organizacional en las microempresas
estudiadas. Se determind una relacion positiva y estadisticamente significativa entre

ambas variables.

En el Capitulo V, se expusieron las conclusiones y recomendaciones. Se concluyd que
el capital humano constituye un factor clave para el fortalecimiento de la cultura
organizacional en las microempresas. En funcion de los resultados obtenidos, se
recomendd promover procesos de capacitacion, desarrollo de habilidades vy
fortalecimiento de las prdcticas organizacionales para mejorar el desempeno, la

competitividad y la sostenibilidad de las microempresas.
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I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto empresarial global, diversos estudios evidencian que las
microempresas gestionan deficientemente su capital humano, lo que se vincula con
las culturas organizacionales fragiles en entornos altfamente competitivos y dindmicos,
limitando asi su desarrollo organizacional. Gary Becker (1993), Dave Ulrich (1997) y
Edgar Schein (2010) coinciden en que el desarrollo del talento humano a través de la
capacitaciéon, la gestion estratégica y la internalizaciéon de valores influye
directamente en el desempeno y en cdmo se configura la cultura organizacional.
Cuando estas variables no se articulan adecuadamente, la capacidad de

adaptacion empresarial frente a mercados cambiantes se ve reducida.

Si se mira con una perspectiva mds amplia, la globalizacién y los avances
tecnoldgicos han incrementado la exigencia sobre las organizaciones, por lo que
estas se ven obligadas a fortalecer tanto su capital humano como su cultura
organizacional para mantenerse competitivas. Sin embargo, muchas microempresas
no disponen de procesos estructurados de formacioén, evaluacion y desarrollo del

personal, lo que les impide consolidar prdcticas organizacionales solidas.

La ausencia de una cultura organizacional sélida dificulta la alineacién entre los
objetivos individuales y los organizacionales, lo que repercute negativamente en la
productividad, el compromiso y la eficiencia de las microempresas. Esta situacion
limita el aprovechamiento del capital humano, reduce la capacidad de adaptacion
a los cambios del entorno y debilita el desempeno organizacional. La escasa
infegracién entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional constituye
un factor determinante que restringe la competitividad, la sostenibilidad y las

oportunidades de crecimiento empresarial en el contexto global.

En el contexto lafinoamericano y ecuatoriano, tambiéen se evidencia una gestion
limitada del capital humano en las microempresas, asociada con culturas
organizacionales débiles en entornos competitivos, lo que afecta su desempeno vy

estabilidad organizacional. Desde esta perspectiva, Idalberto Chiavenato (2009),

13



junto con Alles (2015), Stephen Robbins y Timothy Judge (2017), coinciden en que la
gestion del talento humano, el comportamiento organizacional y el desarrollo de
competencias son elementos fundamentales para fortalecer la  cultura

organizacional en las microempresas.

En este entorno, estas empresas suelen operar con estructuras administrativas
informales. No hay politicas claras de talento humano, la inversidon en capacitacion
es minima vy el liderazgo se basa mds en la experiencia empirica que en pProcesos
estructurados. Estas condiciones dificultan que los frabajadores desarrollen
habilidades y entorpecen la consolidaciéon de valores organizacionales compartidos.
El resultado es previsible: deficiencias en la comunicaciéon interna, baja motivacion

laboral y poca cohesidon entre los miembros de la organizacion.

La escasez de integracion entre el capital humano y la cultura organizacional
también impide que las microempresas coordinen bien sus equipos internos y definan
una orientacion estratégica clara. En resumen, esta problemdtica limita el
fortalecimiento organizacional de las microempresas en el contexto latinoamericano
y ecuatoriano, afectando su capacidad de crecer, permanecer y competir en el

mercado.

En la provincia del Carchi, la gestion del capital humano en microempresas es
inadecuadaq, y esto va de la mano con culturas organizacionales poco estructuradas
en entornos dindmicos, lo que restringe su crecimiento y sostenibilidad empresarial.
Martinez y Rodriguez (2018), Gomez (2019), Herrera (2021) coinciden en que la
capacitaciéon, el nivel de formacion y la gestion del talento humano influyen
directamente en el clima organizacional, el liderazgo vy las prdcticas internas que

reflejan la cultura organizacional en las microempresas.

A nivel local, muchas microempresas muestran debilidades en la planificacion del
talento humano, limitaciones en la formacidn del personal y ausencia de procesos
formales de gestion organizacional. Esto genera entornos laborales con baja
motivacion, deficiencias en la comunicacidén y escasa identificaciéon de los
trabajadores con los objetivos empresariales. Ademds, la falta de un liderazgo
estructurado y de valores organizacionales claros dificulta que se consolide una

cultura organizacional sélida.
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Esta situacion impacta directamente en el desempeno organizacional: se ve en la
baja productividad, la eficiencia operativa limitada y las dificultades para
mantenerse competitivas en el mercado local. En definitiva, la deficiente gestién del
capital humano, junto con una cultura organizacional débil, es un factor
determinante que afecta el desarrollo y la sostenibilidad de las microempresas en la

provincia del Carchi.
FORMULACION DEL PROBLEMA

5Qué relacion existe entre el capital humano vy la cultura organizacional en las

microempresas de la provincia del Carchi?
1.2. JUSTIFICACION

Entender como se relacionan el capital humano vy la cultura organizacional resulta
clave para que las microempresas crezcan, sobre todo en contextos donde la gestion
administrativa queda corta y apenas tiene estructura. Cuando una empresa logra
gestionar bien su talento y consolidar valores claros, el desempeno laboral mejora, los
equipos se coordinan mejor y los objetivos empresariales se cumplen con mayor
naturalidad. Esta investigacion se vincula con el Objetivo de Desarrollo Sostenible,

gue apunta al frabajo decente y al crecimiento econdmico sostenible.

En la provincia del Carchi, las microempresas muestran debilidades evidentes en la
gestion de su capital humano: hay poca capacitacion, planificacion deficiente y no
existen procesos formales de administracién. Estas se trasladan directamente a la
cultura organizacional, generando baja motivacion, problemas de comunicacién
interna y una identificacién débil de los trabajadores con la empresa. Analizar esta
situacion permitird identificar con precision técnica cémo se relacionan ambas

variables y orientar mejoras concretas en la gestion organizacional.

Desde una mirada técnica y académica, el estudio aporta al andlisis de la
productividad, el desempeno laboral, la eficiencia organizacional y la toma de
decisiones en este tipo de empresas. También permite establecer indicadores
medibles para evaluar el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas del contexto local, fortaleciendo el conocimiento en administracion

y dejando bases para futuras investigaciones.
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En términos econdmicos, las microempresas son un pilar fundamental para generar
empleo y dinamizar la economia local en la provincia del Carchi. La mejora en la
gestion del capital humano y la cultura organizacional contribuye a incrementar la
productividad, optimizar recursos y fortalecer la competitividad empresarial. De este
modo, la investigacion genera aportes que favorecen el crecimiento sostenible de

las empresas y el desarrollo econdmico del entorno.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Analizar el capital humano vy la cultura organizacional en las microempresas de |a

provincia del Carchi.
1.4.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar las habilidades predominantes del capital humano en las
microempresas de la provincia del Carchi.

e Caracterizar la cultura organizacional en las microempresas de la provincia del
Carchi.

e Determinar la relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional en las

microempresas de la provincia del Carchi.
1.4.3. Preguntas de Investigacion

s3Cudles son las habilidades predominantes del capital humano en las microempresas
de la provincia del Carchie

sCudles son las caracteristicas de la cultura organizacional en las microempresas de
la provincia del Carchie

2Qué relaciéon existe entre el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas de la provincia del Carchie
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Gary Becker (1993) analizd la inversion en educaciéon y capacitacion para explicar su
impacto en el desempeno organizacional, mediante un enfoque tedrico—empirico
basado en modelos econdmicos y andlisis del comportamiento laboral. El estudio
evalud la relaciéon entre formacién y productividad utilizando indicadores como nivel
educativo, capacitacion, ingresos y eficiencia del trabajador. Los resultados
demostraron que el desarrollo de habilidades incrementa la productividad y fortalece
la estructura organizacional. Se concluye que la inversion en capital humano
constituye un factor determinante para el crecimiento econdémico y el desempeno
empresarial, aportando bases tedricas que sustentan suimportancia y su relacién con

la cultura organizacional desde un enfoque estratégico.

Cameron y Quinn (1999) analizaron la cultura organizacional mediante el modelo de
valores en competencia, con el propdsito de diagnosticar y comprender los tipos de
cultura presentes dentro de las organizaciones. Su estudio permitid identificar cuatro
tipos principales de cultura: clan, adhocrdtica, mercado vy jerdrquica, las cuales
explican diferentes formas de liderazgo, comunicacioén, trabajo interno y orientacion
empresarial. Los resultados evidenciaron que una cultura organizacional clara
permite mejorar la coordinacion, fortalecer el compromiso y orientar el
comportamiento de los trabajadores hacia los objetivos institucionales. Concluyd que
la cultura organizacional es un elemento clave para comprender el funcionamiento
intferno de las empresas, aportando una base tedrica importante para analizar su

relacion.

Martinez y Rodriguez (2018) analizaron la relacién entre el capital humano y la cultura
organizacional en microempresas mediante un enfoque cuantitativo correlacional
basado en encuestas estructuradas. El estudio evalud variables como capacitacion,
habilidades y desempeno laboral en relacién con el clima organizacional, utilizando
escalas tipo Likert para medir liderazgo, comunicacién y frabajo en equipo. Los

resultados evidenciaron una relacion positiva entre el desarrollo del talento humano
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y la mejora del entorno organizacional. Se concluye que la capacitacion influye
directamente en el desempeno y en las prdcticas laborales, evidencia empirica y

una base metodoldgica aplicable al presente estudio.

Pérez y Lépez (2020) revisaron la gestidon del talento humano en microempresas
ecuatorianas mediante un enfoque descriptivo basado en encuestas y revision de
prdcticas organizacionales. El estudio identificd que la ausencia de procesos formales
de capacitaciéon, evaluacion y planificaciéon incide negativamente en el desempeno
y en la cultura organizacional. Los resultados evidenciaron bajos niveles de
motivacion laboral y débil identidad institucional. Se concluye que fortalecer la
gestiéon  del capital humano es esencial para mejorar el funcionamiento
organizacional, evidencia contextual relevante que sustenta el andlisis de esta

problemdatica en el Carchi.

Gomez (2019) examind la relaciéon entre el capital humano y el clima organizacional
en el sector comercial ecuatoriano mediante un enfoque cuantitativo

correlacional. La investigacion evalud el nivel de formacion del personal y su
incidencia en variables como comunicacion interna, valores organizacionales vy
desempeno laboral, utilizando instrumentos estructurados de medicidn. Los resultados
demostraron que una mayor formacioén fortalece la cohesidon organizacional y mejora
el ambiente laboral. Se concluye que el capital humano es un factor clave en el
desempeno empresarial, aportando respaldo empirico y metodoldgico para el

andlisis de su relacién con la cultura organizacional.

Daniel Goleman (1998) andalizé la influencia de la inteligencia emocional en el
desempeno de las organizaciones, mediante una revision de investigaciones
relacionadas con el comportamiento humano y el desarrollo de competencias
laborales. El estudio explicé que habilidades como el autoconocimiento, la
autorregulacion, la empatia y las relaciones interpersonales fortalecen el liderazgo, el
trabajo en equipo y la comunicacion organizacional. Los resultados demostraron que
las organizaciones que desarrollan competencias emocionales generan ambientes
laborales mds colaborativos y productivos. Se concluye que la inteligencia emocional
constituye un componente esencial del capital humano, aportando fundamentos
tedricos para comprender su influencia en el fortalecimiento de la cultura

organizacional dentro de las microempresas.
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Peter Cappelli (2021) examind la importancia de la gestion estratégica del talento
humano frente a los cambios del entorno empresarial, mediante un andlisis de las
prdcticas organizacionales aplicadas en microempresas de diferentes sectores
econdmicos. La investigacion identificd que la inversién en capacitacién, aprendizaje
continuo y desarrollo de competencias favorece la adaptaciéon organizacional, el
compromiso de los trabajadores y la sostenibilidad empresarial. Los resultados
evidenciaron que las organizaciones que fortalecen su capital humano alcanzan
mejores niveles de desempeno y capacidad de innovaciéon. Se concluye que la
gestion estratégica del talento humano representa un factor determinante para
consolidar culturas organizacionales sdlidas, aportando una base tedrica actual para

la presente investigacion.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Capital humano

Se enfiende como el conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias,
capacidades, acftitudes y valores que poseen las personas y que les permiten
conftribuir al desarrollo de una organizacién. Desde la teoria econdmica, Becker
(1993) sostiene que la educacion, la capacitaciéon y la experiencia son formas de
inversion en las personas, ya que incrementan su productividad y mejoran su
desempeno laboral. Por esta razédn, el capital humano no debe entenderse

Unicamente como la cantidad de trabajadores que tiene una microempresa.

En las microempresas, el capital humano constituye uno de los activos mds valiosos,
ya que este tipo de organizaciones generalmente opera con recursos limitados en
términos de infraestructura, tfecnologia y capacidad de inversion. Por esta razon,
aspectos como el conocimiento, la creatividad, la responsabilidad, la comunicacion
y el compromiso de los trabajadores adquieren una importancia fundamental para
garantizar la continuidad y el crecimiento del negocio. Aunque una microempresa
disponga de recursos econdmicos reducidos, la presencia de personal capacitado y
comprometido puede marcar la diferencia en la optimizacion de procesos, la
calidad del servicio ofrecido y la capacidad de adaptacion frente a las exigencias
del entorno. La Organizaciéon Internacional del Trabajo (2022) sostiene que el

fortalecimiento de las competencias del talento humano incrementa la
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productividad, mejora la capacidad de adaptaciéon de las empresas y favorece su

sostenibilidad en entornos cada vez mds competitivos.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009), las personas representan el principal
recurso de cualquier organizacion, debido a que aportan conocimientos,
habilidades, iniciativa y capacidad para generar valor a partir de los recursos
disponibles. En consecuencia, la gestion del capital humano trasciende los procesos
de contrataciéon, involucrando también el desarrollo de competencias, el
fortalecimiento de la motivacion, la promocién del liderazgo, la mejora de la
comunicacion y la creacion de condiciones favorables para el desempeno laboral.
De esta manera, las organizaciones que invierten en el desarrollo de su personal
incrementan sus posibilidades de innovar, mantenerse competitivas y alcanzar una

mayor sostenibilidad.

El capital humano estd integrado por un conjunto de competencias, conocimientos
y capacidades que contribuyen al desempeno de las personas dentro de una
organizacion. Enfre sus principales componentes se encuentran el autoconocimiento,
el estilo de vida, el pensamiento critico, el pensamiento creativo, la autoconfianza, la
ética, la resiliencia, la empatia, la resolucion de problemas, el trabajo en equipo, la
negociacion, la comunicacién efectiva, el liderazgo, la alfabetizacion tecnoldgica,
la educacion financiera, la gestion del tiempo, el andlisis e interpretacion de datos
cuantitativos y la gestion de proyectos. Todos estos elementos se relacionan entre siy
conforman una preparacién integral que permite responder de manera efectiva a
las demandas y desafios del entorno empresarial. World Economic Forum (2023)
senala que el desarrollo equiliborado de competencias cognitivas, socioemocionales,
tecnoldgicas y de liderazgo fortalece la capacidad de las personas para afrontar los

cambios del entorno laboral y contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

El autoconocimiento y el estilo de vida corresponden a la dimensidn personal del
capital humano. El primero permite que las personas reconozcan sus fortalezas,
limitaciones, emociones y comportamientos frente a diversas situaciones laborales,
favoreciendo un mejor control de sus acciones y decisiones. Goleman (1998) senala
que el conocimiento de uno mismo constituye una de las bases de la inteligencia
emocional, ya que facilita la regulacion emocional, la toma de decisiones y el
establecimiento de relaciones interpersonales saludables. Por su parte, el estilo de

vida influye directamente en el bienestar fisico y emocional, aspectos que repercuten

20



en la motivacién, el rendimiento y la capacidad de concentracion de los

frabajadores.

Las capacidades cognitivas del capital humano incluyen habilidades como el
pensamiento critico, el pensamiento creativo y la resolucion de problemas. Estas
competencias permiten analizar situaciones, valorar diferentes alternativas y generar
soluciones innovadoras frente a los retos organizacionales. Robbins y Judge (2017)
sostienen que el comportamiento de las personas dentro de una organizacion estd
estrechamente relacionado con la forma en que interpretan y responden a las
sifuaciones que enfrentan. Por ello, los ftrabajadores que desarrollan estas
capacidades no solo ejecutan tareas operativas, sino que también contribuyen a la

mejora continua, la innovacion y la solucion efectiva de problemas.

La autoconfianza, la ética y la resiliencia representan otros componentes esenciales
del capital humano. favorece la participacion en la toma de decisiones y permite
asumir responsabilidades con mayor seguridad. La ética orienta el comportamiento
hacia prdcticas responsables y transparentes, fortaleciendo la confianza dentro de la
organizacion. Por su parte, la resiliencia facilita la adaptaciéon a situaciones
complejas, permitiendo enfrentar cambios y superar dificultades sin afectar
significativamente el desempeno laboral. Estas cualidades adquieren especial
relevancia en las microempresas, donde las condiciones del entorno suelen exigir una
alta capacidad de adaptacion y compromiso. Salas et al. (2021) sostienen que el
desarrollo de competencias personales como la resiliencia, la conducta ética y la
confianza en las propias capacidades fortalece el compromiso de los frabajadores,
mejora su desempeno y favorece la adaptacion de las organizaciones ante entornos

cambiantes.

La empatia, el trabajo en equipo, la negociacion, la comunicacion efectiva y el
liderazgo fortalecen las relaciones humanas dentro de las organizaciones y favorecen
la consecucion de objetivos comunes. Alles (2015), las competencias laborales
integran conocimientos, habilidades y actitudes que permiten alcanzar niveles
superiores de desempeno. En este contexto, ademds de los conocimientos técnicos,
resulta indispensable que los trabajadores desarrollen capacidades para colaborar,
comunicarse adecuadamente, resolver conflictos y conftribuir al fortalecimiento de

un ambiente laboral positivo y productivo.
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Las exigencias actuales del entorno empresarial demandan también el desarrollo de
competencias técnicas y estratégicas vinculadas con la alfabetizaciéon tecnoldgica,
la educacion financiera, la gestién del tiempo, el andilisis e interpretacion de datos
cuantitativos y la gestién de proyectos. La alfabetizacion tecnoldgica facilita la
adaptacion a nuevas formas de trabajo; la educacion financiera ayuda a utilizar
mejor los recursos; la gestidn del tiempo permite cumplir objetivos; el andlisis de datos
permite tomar decisiones mds fundamentadas; y la gestidon de proyectos permite
planificar, ejecutar y controlar actividades de manera ordenada. La Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos, (2023) senala que el fortalecimiento
de las competencias digitales, financieras y analiticas permite a las organizaciones
responder con mayor eficiencia a los cambios del entorno, mejorar la toma de

decisiones y aumentar su competitividad.

El problema relacionado con el capital humano en las microempresas surge cuando
no existen procesos adecuados de capacitacion, motivacion, liderazgo y desarrollo
de competencias. Esta situacion puede generar bajo desempeno laboral, errores en
los procesos, poca iniciativa, falta de compromiso y dificultades para adaptarse a los
cambios. Segun el documento de investigacion, en las microempresas de la provincia
del Carchi se evidencian debilidades en la gestion del capital humano,
especialmente en aspectos como la capacitacion, la planificacion y la
administracion del personal. Armstrong y Taylor (2023) sostienen que la ausencia de
estrategias sistemdticas para desarrollar las competencias del talento humano limita
el desempeno organizacional, reduce la capacidad de adaptacion y dificulta el
logro de los objetivos empresariales. Por ello, estudiar esta variable permite identificar

qué tan preparadas estan las personas para contribuir al crecimiento.

El andlisis del capital humano puede ayudar a las microempresas de varias maneras.
En primer lugar, permite diagnosticar las fortalezas y debilidades de los trabajadores
en relacién con sus conocimientos, habilidades y actitudes. En segundo lugar, facilita
la toma de decisiones para implementar programas de capacitacion, mejorar la
comunicacioén, fortalecer el liderazgo y promover el trabajo en equipo. En tercer
lugar, contribuye a mejorar la productividad, ya que un frabajador capacitado y
motivado puede cumplir sus funciones con mayor eficiencia. Finalmente, permite
fortalecer la sostenibilidad, porque una microempresa con talento humano

preparado tiene mayores posibilidades de adaptarse, competir y crecer. Ulrich vy
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Younger et al. (2013) afirman que el desarrollo del talento humano fortalece las
capacidades organizacionales, favorece la generacion de valor y constituye una

fuente de ventaja competitiva sostenible para las empresas.

En sintesis, el capital humano es un elemento estratégico para las microempresas,
porque representa el potencial de las personas para generar valor dentro de la
organizacion. Dulebohn et al. (2015) sostienen que el capital humano constfituye una
fuente de ventaja competitiva cuando las organizaciones desarrollan las
capacidades de sus colaboradores y alinean su talento con los objetivos estratégicos.
Sus elementos personales, cognitivos, sociales, emocionales, técnicos y estratégicos
permiten mejorar el desempeno laboral, la convivencia interna y la capacidad de
respuesta ante los cambios. Por ello, fortalecer el capital humano en las
microempresas de la provincia del Carchi resulta fundamental para mejorar su

funcionamiento y consolidar su desarrollo microempresarial.
2.2.2. Cultura Organizacional

Camerony Quinn (1999) explicaron que la cultura organizacional representa la forma
en que una organizacion funciona internamente, es decir, cdmo las personas
trabajan, se relacionan, toman decisiones y responden a los cambios. Para estos
autores, la cultura no solo se observa en los valores escritos de una microempresa,
sino también en las practicas diarias, el liderazgo, la comunicacion y el ambiente de
trabajo. En este sentido, la cultura organizacional permite entender por qué las
personas actian de cierta manera dentro de una microempresa y coémo esas

conductas influyen en el desempeno general.

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, normas,
costumbres, prdacticas y comportamientos compartidos por los miembros de una
organizacion. Schein (2010) explica que la cultura organizacional esta formada por
elementos visibles, valores declarados y supuestos bdsicos que orientan la conducta
de las personas dentro de una microempresa. Ademds, la cultura organizacional
influye en la manera en que los integrantes interpretan los objetivos de la empresa,
enfrentan los cambios y desarrollan sus actividades cotidianas, favoreciendo la
construccion de un sentido de identidad y pertenencia. En las microempresas, donde
las relaciones laborales suelen ser mds cercanas y directas, una cultura

organizacional sélida favorece la cooperacion, la motivaciéon y la capacidad para
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responder oportunamente a las necesidades del entorno, convirtiéndose en un

elemento estratégico para su crecimiento y sostenibilidad.

En las microempresas, la cultura organizacional suele construirse de manera prdctica
e informal. Muchas veces no existe un manual de valores, una misidn claramente
comunicada o normas internas bien definidas; sin embargo, la cultura se expresa en
el comportamiento cotidiano. Torres y Paredes et al. (2021) sostienen que, en las
microempresas, la cultura organizacional se desarrolla principalmente a partir de las
prdcticas cotidianas, las relaciones interpersonales y el estiio de direccion del
propietario, factores que orientan el comportamiento de los trabajadores aun
cuando no existan politicas o normas formalmente establecidas. Se observa en la
forma en que el propietario dirige el negocio, en el frato entre trabajadores, en la
manera de atender al cliente, en la punfualidad, en el cumplimiento de
responsabilidades, en la comunicaciéon interna y en el compromiso con el trabajo.
Aungue una microempresa no tenga una cultura escrita formalmente, siempre posee

una cultura que influye en su funcionamiento.

Desde el enfoque de Robbins y Judge (2017), la cultura organizacional influye en el
comportamiento de los trabajadores porque establece criterios compartidos sobre lo
gue se considera correcto, importante y esperado dentro de la organizacion. Esto
quiere decir que la cultura funciona como una guia interna que orienta la conducta
de las personas. Cuando la cultura es solida, los trabajadores comprenden mejor los
objetivos de las microempresas, se identifican con sus valores y actUan de manera
coherente con sus responsabilidades. Cuando la cultura es débil, pueden presentar

problemas, desorganizacion, desmotivacion y bajo rendimiento.

Entre los principales elementos de la cultura organizacional se encuentran la
innovacion, la adaptaciéon, la orientacion a resultados, el clima organizacional, el
trabajo en equipo y los valores organizacionales. Estos elementos permiten identificar
coémo funciona internamente las microempresas y qué tan preparada estd para
enfrentar nuevos retos. La innovacidn permite generar nuevas ideas, mejorar
procesos y responder a las necesidades del mercado. La adaptacion ayuda a
enfrentar cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales. La orientacion a resultados
permite enfocar los esfuerzos en metas concretas. El clima organizacional refleja el
ambiente interno de trabagjo. El trabajo en equipo permite coordinar esfuerzos, y los

valores organizacionales guian la conducta de los miembros de las microempresas.
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Campbell et al. (2022) sostienen que la cultura organizacional estd conformada por
un conjunto de valores, normas y prdcticas compartidas que orientan el
comportamiento de las personas, favorecen la coordinacion de las actividades y
fortalecen la capacidad de las organizaciones para adaptarse a las exigencias del

entorno.

La innovacion y la adaptacion son elementos importantes de la cultura
organizacional porque permiten que las microempresas no permanezcan estdticas
frente a los cambios del entorno. En un mercado cada vez mds competitivo, las
microempresas necesitan mejorar sus productos, servicios, procesos y formas de
atencién. Una cultura abierta ala innovacién permite que los trabajadores participen
con ideas, propongan mejoras y busquen soluciones. Northouse (2021) sostiene que
las organizaciones que promueven la innovaciéon y la capacidad de adaptacion
fortalecen su competitividad, responden con mayor eficacia a los cambios del
entorno y favorecen el logro de sus objetivos estratégicos. De igual manera, la
adaptacion permite responder a nuevas necesidades de los clientes, cambios
tecnoldgicos, variaciones econdmicas o problemas internos. Una microempresa que

no se adapta corre el riesgo de perder competitividad y limitar su crecimiento.

La orientacion aresultados también forma parte de una cultura organizacional sélida,
porque permite que los tfrabajadores enfoquen sus esfuerzos en el cumplimiento de
objetivos. Una microempresa con orientacion a resultados establece metas claras,
organiza sus actividades y evalia su desempeno. Armstrong & Taylor (2023) permite
reducir la improvisacion y mejorar la eficiencia interna. En microempresas, esta
dimensidén es muy importante, ya que muchas veces las actividades se realizan de
manera empirica y sin una planificacion formal. Por ello, fortalecer la orientacion a
resultados ayuda a mejorar la organizacion del trabajo y el cumplimiento de metas,
favoreciendo ademds la evaluacion del desempeno y la mejora contfinua de los

procesos organizacionales.

El clima organizacional es ofro elemento fundamental de la cultura, porque refleja la
percepcién que tienen los trabajadores sobre el ambiente interno de la empresa. Un
clima positivo se expresa en comunicacion abierta, respeto, confianza, colaboracion
y motivacion. Por el contrario, un clima negativo puede generar conflictos, desinterés,
ausentismo, baja productividad y falta de compromiso. Chiavenato (2009) sostiene

que el desempeno de las personas estd influido por el ambiente laboral, la
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motivacion, el liderazgo y las condiciones internas de la organizacion. Por esta razon,
el clima organizacional puede considerarse una manifestacion directa de la cultura

que se vive denfro de la microempresa.

El trabajo en equipo también es parte esencial de la cultura organizacional. En las
microempresas, los ftrabajadores suelen cumplir varias funciones y necesitan
coordinarse constantemente para alcanzar los objetivos del negocio. Robbins et al.
(2022) senalan que el trabajo en equipo favorece la cooperacion entre los
colaboradores, incrementa la eficiencia organizacional y contribuye al cumplimiento
de los objetivos mediante la integracion de habilidades y esfuerzos compartidos. Una
cultura que promueve el frabajo en equipo facilita la coordinacién de las
actividades, reduce errores, mejora la comunicacion y fortalece la confianza entre
los miembros de la organizacién. Permite que las responsabilidades no recaigan

Unicamente en una persona, sino que se distribuyan de manera mds equilibrada.

Los valores organizacionales constituyen la base de la cultura, porque orientan la
conducta de los trabajadores y los principios que guian la actuacion de las
microempresas. Entre estos valores pueden enconfrarse la responsabilidad,
honestidad, respeto, puntualidad, compromiso, calidad, solidaridad y orientacion al
cliente. Schein (2010) senala que los valores forman parte de la estructura profunda
de la cultura organizacional, ya que influyen las personas y toman decisiones que se
relacionan dentro de la microempresa. Cuando los valores son practicados de
manera constante, la microempresa logra construir una identidad mds clara y una

cultura mads fuerte.

El problema relacionado con la cultura organizacional aparece cuando las
microempresas no tienen valores claros, presentan comunicacion deficiente,
liderazgo débil, bajo compromiso, desorganizacion o conflictos internos. Estas
condiciones afectan el desempeno de los trabajadores y limitan el crecimiento
empresarial. En el documento de investigacion se senala que en las microempresas
de la provincia del Carchi existen culturas organizacionales poco estructuradas,
relacionadas con problemas de comunicacion, motivacién, liderazgo y sentido de
pertenencia. Armstrong y Taylor (2023), una cultura organizacional poco consolidada
dificulta la alineacion entre los objetivos institucionales y el comportamiento de los
colaboradores, lo que reduce el compromiso, afecta el desempeno laboral y limita

la capacidad de la organizacion para alcanzar resultados sostenibles. Por ello,
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analizar la cultura organizacional permite comprender como el ambiente interno

influye en el comportamiento de las personas y en los resultados de la microempresa.

El estudio de la cultura organizacional puede ayudar a las microempresas de varias
formas. En primer lugar, permite identificar si existen valores compartidos, buena
comunicacion, liderazgo adecuado vy frabajo en equipo. En segundo lugar, ayuda a
reconocer problemas internos que pueden estar afectando la motivacion y el
desempeno de los trabajadores. En tercer lugar, permite disenar estrategias para
fortalecer el clima laboral, mejorar la convivencia y orientar las acciones hacia
objetivos comunes. Denison et al. (2014) sostienen que una cultura organizacional
fortalecida contribuye a mejorar el desempeno, el compromiso de los colaboradores
y la efectividad de las organizaciones. Finalmente, contribuye a construir una
identidad empresarial mds sélida, lo cual favorece la confianza, el compromiso vy la

sostenibilidad.

La cultura organizacional es un elemento clave para el funcionamiento de las
microempresas, porque guia la conducta de los trabajadores y define la forma en
que se redlizan las actividades internas. Una cultura sélida permite mejorar la
comunicacion, fortalecer el liderazgo, promover el frabajo en equipo, practicar
valores y orientar los esfuerzos hacia resultados. En cambio, una cultura débil puede
generar conflictos, desmotivaciéon y bajo rendimiento. Groysberg et al. (2018) afirman
gue una cultura organizacional alineada con los objetivos estratégicos fortalece el
desempeno, el compromiso de los colaboradores y la sostenibiidad de las
organizaciones. Por ello, estudiar la cultura organizacional en las microempresas de
la provincia del Carchi resulta necesario para comprender sus problemas infernos y

proponer mejoras que contribuyan a su desarrollo.
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lll. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Cuantitativo

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo porque permitié trabajar
con datos numéricos obtenidos mediante encuestas aplicadas a las microempresas
de la provincia del Carchi. Este enfoque fue Util para medir aspectos del capital
humano, como habilidades duras y blandas, también elementos de la cultura
organizacional, como liderazgo, comunicacion y valores. Segun Vizcaino et al. (2023),
el enfoque cuantitativo permitidé analizar variables mediante mediciones objetivas y

procedimientos estadisticos.
3.1.2. Alcance descriptivo

El alcance descriptivo permitid presentar de manera clara las caracteristicas del
capital humano y la cultura organizacional en las microempresas estudiadas. A través
de este alcance se pudo diagnosticar el nivel de habilidades duras y blandas del
talento humano, asi como describir como se manifestaron la comunicacion, el
liderazgo y los valores organizacionales. Para Vizcaino Zuniga et al. (2023), los estudios
descriptivos ayudan a detallar como se comportan las variables dentro de una
poblacién especifica. Naupas et al. (2023) sefalan que la investigacion descriptiva
permite identificar y caracterizar las propiedades de un fendmeno, proporcionando
informacion objetiva sobre el comportamiento de las variables dentro de una

poblacidn determinada.
3.1.3. Alcance correlacional

El estudio también tuvo un alcance correlacional porque buscd establecer si existid
relaciéon entre el capital humano vy la cultura organizacional. Este alcance permitié
analizar si las habilidades del talento humano se asociaron con la forma en que se
desarrollé la cultura organizacional en las microempresas del Carchi. Es importante

aclarar que este alcance no explicd causa y efecto, sino relacidon entre variables.
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Ordonez et al. (2025) indicaron que los estudios correlacionales permiten conocer el

grado de asociacion entre variables de investigacion.
3.1.4 Alcance Exploratorio

El estudio también tuvo un alcance exploratorio porque permitié obtener un primer
acercamiento al andlisis del capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas de la provincia del Carchi. Este alcance fue Util porque ayudd a
reconocer caracteristicas, comportamientos y aspectos poco estudiados dentro de
este contexto empresarial. Ademds, permitid identificar elementos iniciales
relacionados con las habilidades duras, habilidades blandas, liderazgo,
comunicacion y valores organizacionales. Arias y Covinos (2021) senalaron que la
investigacion exploratoria se utilizd cuando se buscd conocer mejor un problema o
fendmeno que no habia sido abordado con suficiente profundidad. Gonzdles y
Gallardo (2021) senalaron que la investigacion exploratoria se utilizé cuando se busco
conocer mejor un problema o fendmeno que no habia sido abordado con suficiente

profundidad.
3.2. HIPOTESIS

HO: EI Capital humano se relaciona con la cultura organizacional en las

microempresas de la provincia del Carchi

H1: El Capital humano no se relaciona con la cultura organizacional en las

microempresas de la provincia del Carchi
3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Segun Gary Becker (1993), el capital humano se refiere al conjunto de conocimientos,
habilidades y competencias que las personas adquieren a través de la educacion, la
capacitaciéon y la experiencia. Estos elementos contribuyen al desarrollo personal y
profesional, permitiendo que los trabajadores desempenen sus funciones de manera
mds eficiente y productiva. En la presente investigacion, esta variable se analizard a
través de la capacitacién, las habilidades técnicas y blandas, desempeno laboral,
con el fin de identificar el nivel de desarrollo del talento humano en las

microempresas.
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Cameron y Quinn (1999) definen la cultura organizacional como el conjunto de
valores, prdcticas, formas de liderazgo y estilos de trabajo que caracterizan a una
organizacion y orientan el comportamiento de sus miembros. La cultura
organizacional permite comprender coémo se relacionan las personas dentro de la
microempresa, como se toman decisiones y qué formas de trabajo predominan en el

ambiente laboral.

3.3.1. Variable independiente y dependiente

Tabla 1. Estructura metodoldgica de la variable de estudio
Variables Dimensién Subdimension Técnica Instrumento

Autoconocimiento
Estilo de vida

Pensamiento critico

Infrapersonales . .
Pensamiento creativo

Habilidad /I\u’roconfionzo
es Efica
blandas Resiliencia
Empatia
Capital Resolucién de problemas

humano Trabajo en equipo
Interpersonales  Negociacion

Comunicacion efectiva Encuesta  Cuestionario

Liderazgo

Alfabetizacion tecnoldgica

Educacion Financiera

Habilidades Duras Planificacion
Andlisis e interpretaciéon de
datos

Gestidn de proyectos
Innovacion y adaptaciéon
Orientacién a resultados
Clima organizacional
Trabajo en equipo
Valores organizacionales

Cultura
organizacional

3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1. Deductivo

En la investigacion se utilizd el método deductivo, porque el estudio partié de teorias
generales sobre capital humano y cultura organizacional para analizarlas en las
microempresas de la provincia del Carchi. Este método permitié relacionar

conceptos como habilidades duras, blandas, comunicaciéon, liderazgo y valores

30



organizacionales. Arias y Covinos (2021) senalaron que el método deductivo permitié
pasar de ideas generales a casos particulares, lo cual fue Util para comprobar la

hipdtesis planteada.
3.4.2. Técnica Instrumento
3.4.2.1. Encuesta

La encuesta fue utilizada como técnica de recoleccidén de datos porque permitid
obtener informacién directamente de los participantes de las microempresas del
Carchi. Medina Romero et al. (2023) senalaron que la encuesta es una técnica Util
para recopilar informacion de una poblacién mediante preguntas previaomente

estructuradas.
3.4.2.2. Cuestionario

El cuestionario fue utilizado como instrumento porque permitié organizar las preguntas
de manera clara y uniforme para todos los participantes. Este instrumento incluyd
items relacionados con el capital humano, como habilidades duras y blandas, y con
la cultura organizacional, como valores, liderazgo y formas de trabajo. Medina
Romero et al. (2023) indicaron que el cuestionario fue una herramienta especifica
para recolectar informacion dentro del proceso investigativo. Romero et al. (2023)
indicaron que el cuestionario fue una herramienta especifica para recolectar
informacion dentro del proceso investigativo. En este estudio, su aplicacion
contribuyd a recopilar informacién estandarizada sobre las percepciones de los
propietarios y trabajadores de las pequenas empresas, garantizando uniformidad en

la obtencidon de los datos y facilitando su posterior procesamiento e interpretacion.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1. Poblaciéon

La poblacion estuvo conformada por 11 525 microempresas de la provincia del
Carchi, consideradas como el universo de andlisis para estudiar el capital humano y
la cultura organizacional. Estas unidades permitieron observar conocimientos,
habilidades, experiencias, valores, liderazgo, comunicacién y formas de trabajo
presentes en propietarios y trabajadores dentro de su actividad diaria. Herndndez-

Sampieriy Mendoza (2018) y Arias (2012) senalaron que la poblacién relne casos con
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caracteristicas comunes, por lo cual este grupo resultd pertinente para obtener
informacion relacionada con ambas variables investigadas. La seleccion de esta
poblacion permitid disponer de un contexto amplio y representativo de la realidad
microempresarial de la provincia, facilitando el andlisis de las prdcticas
organizacionales y del desarrollo del talento humano. Asimismo, las microempresas
constituyen un sector estratégico para la economia local, debido a su participacion
en la generacion de empleo y en el dinamismo de las actividades productivas. Por
ello, el estudio de esta poblacién aportd informaciéon relevante para comprender las
condiciones actuales del capital humano y la cultura organizacional en este tipo de

organizaciones.
3.5.2. Muestreo estratificado proporcional

Para determinar la muestra se aplicod la féormula para poblaciones finitas, debido a
que se conocid el nimero total de microempresas que conformaron la poblacion. Se
trabajé con un nivel de confianza del 95%, un margen de error del 5% y una

probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia de 0,5.

B 11 525(1,96)2(0,5)(0,5)
~(0,5)2(11525 — 1) + (1,96)2(0,5)(0,5)

n

1106861
"= "%977

n = 371,80

La muestra se calculd mediante la féormula para poblaciones finitas, debido a que se
conocio el total de 11 525 microempresas registradas en la provincia del Carchi. Para
el cdiculo se utilizd un nivel de confianza del 95 %, un margen de error del 5 % y una
probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia de 0,5. Como resultado, se obtuvo una
muestra de 371,80, redondeada a 372 microempresas, considerada adecuada para

representar la poblacion, segun Bernal (2010).

La muestra se calculd mediante la formula para poblaciones finitas, debido a que se
conocio el total de 11.525 microempresas registradas en la provincia del Carchi. Para
el cdiculo se utilizd un nivel de confianza del 95 %, un margen de error del 5 % y una
probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia de 0,5. Como resultado, se obtuvo una

muestra de 371,8, redondeada a 372 microempresas, considerada adecuada para
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representar la poblacién, segun Bernal (2010). Este procedimiento permitid garantizar
que la informacion recopilada fuera representativa del universo de estudio y redujera
la posibilidad de sesgos durante el proceso de recoleccion de datos. Asimismo, el
tamano de la muestra proporciond la precision estadistica necesaria para describir el
comportamiento de las variables analizadas y realizar inferencias confiables sobre la

poblacion de estudio.

Después de definir la muestra general de 372 microempresas, se aplicd un muestreo
estratificado proporcional para distribuir las encuestas entre los cantones de la
provincia del Carchi. Cochran (1977) indicd que este tipo de muestreo divide Ia
poblacién en estratos con caracteristicas comunes, mientras Lohr (1999) explicd que
la asignacion proporcional depende del tamano de cada estrato. Tulcan y Montufar
recibieron mdas encuestas, mientras los cantones con menor presencia empresarial
recibieron menos, manteniendo equilibrio y representacion en el estudio. La
distribucién proporcional permitid que todos los cantones estuvieran representados
de acuerdo con su participacion dentro de la poblacién total de microempresas,
evitando la sobre o subrepresentacion de algun estrato. De esta manera, los
resultados obtenidos reflejaron con mayor precision las caracteristicas del capital
humano y la cultura organizacional presentes en las microempresas de toda la

provincia del Carchi, fortaleciendo la validez y representatividad de la investigacion.
3.5.3. Fiabilidad

Segun Xiao et al. (2022), el Alfa de Cronbach y McDonald’s w se utilizaron para
evaluarla consistencia interna de un instrumento, es decir, para comprobar silos items
midieron de forma coherente una misma variable. Ambos coeficientes presentaron
un valor de 0,930, lo que indico una confiabilidad muy alta del cuestionario; por tanto,
el instrumento fue adecuado para medir capital humano y cultura organizacional.
Una alta confiabilidad refleja que las respuestas obtenidas mantienen estabilidad y
uniformidad entre los diferentes items que conforman el instrumento. Esto permite
reducir posibles errores de medicion y aumenta la precision de los resultados
obtenidos durante el proceso de investigacion. En consecuencia, la informacién
recopilada ofrece mayor solidez para el andlisis estadistico y para el cumplimiento de

los objetivos planteados.
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3.5.4. Normalidad

La prueba de normalidad se aplicdé con el propdsito de determinar el
comportamiento de la distribucién de los datos obtenidos en las variables capital
humano y cultura organizacional. Esta prueba permitié identificar si los resultados
seguian una distribucion normal, aspecto indispensable para seleccionar el
procedimiento estadistico mds adecuado para el andlisis de la relacidn entre ambas
variables. De esta manera, se incrementd la validez de los resultados y se asegurd que
las conclusiones derivadas del estudio estuvieran fundamentadas en procedimientos

estadisticos apropiados para el comportamiento de la informacidén obtenida.

Tabla 2. Comportamiento de las variables de estudio

Estadistico Sig.
Capital Humano 0,063 0,001
Cultura Organizacional 0,126 0,000

Esta condicion indico que los datos no cumplian con uno de los supuestos requeridos
para la aplicacion de pruebas estadisticas paramétricas, por lo que fue necesario
emplear un procedimiento no paramétrico para analizar la relacién entre las
variables estudiadas. Se selecciond el coeficiente de correlacion de Spearman,
debido a que este método resulta apropiado cuando los datos no siguen una
distribucién normal. Su aplicacion permitié evaluar de manera confiable el grado de
asociacion existente entre el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas de la provincia del Carchi, garantizando la validez de los resultados

obtenidos en la investigacion.
3.5.5. Prueba no paramétrica

Después de comprobar que los datos no siguieron una distribucion normal mediante
la prueba de Kolmogodrov-Smirnov, se aplicd el coeficiente de correlacion para
determinar la relacion entre el capital humano y la cultura organizacional. Esta
prueba estadistica permitid establecer el grado y la direccién de la asociacion entre
ambas variables, siendo adecuada para datos que no cumplen con los supuestos de
normalidad. Su aplicacion facilitd identificar si el incremento o disminucidén en una
variable se relacioné con cambios en la otra, ademds de determinar la intensidad de
dicha relacién sin requerir que los datos presentaran una distribucidn normal.

Asimismo, este procedimiento permitié obtener resultados confiables para
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comprobar el objetivo correlacional de la investigacion, respaldando el andlisis de Ia
relacion existente entre ambas variables y proporcionando evidencia estadistica
suficiente para interpretar el comportamiento conjunto del capital humano vy la

cultura organizacional en las microempresas de |la provincia del Carchi.

Tabla 3. Relacion estadistica entre el capital humano y la cultura organizacional

Capital Humano Coeficiente de correlacién 1,000 0,512

Sig. (bilateral) . 0.000
Cultura Coeficiente de correlacién 0,512 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000

Los resultados evidenciaron la existencia de una relacién positiva entre el capital
humano y la cultura organizacional, lo que indica que ambas variables tienden a
comportarse de manera conjunta denfro de las microempresas estudiadas. Esto
significa que el fortalecimiento de las competencias, conocimientos y habilidades del
talento humano se asocia con una cultura organizacional caracterizada por mejores
prdcticas de liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y valores compartidos.
Asimismo, la prueba de significancia confirmd que la relacién identificada no ocurrid
por efecto del azar, sino que representa una asociacion estadisticamente
significativa entre las variables analizadas. En consecuencia, se aceptd la hipdtesis
de investigacion y se rechazo la hipdtesis nula, concluyendo que existe una relacion
significativa entre el capital humano y la cultura organizacional en las microempresas

de la provincia del Carchi.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Datos demogrdficos

La Tabla 4 presenta la distribucién de los participantes segun el género, permitiendo
conocer la composicion de la muestra que formd parte de la investigacion. Esta
informacion constituye un elemento importante para contextualizar los resultados

obtenidos, ya que identifica el grupo con mayor representacion dentro del estudio.

Tabla 4. Distribuciéon de los participantes segun género

Género Porcentaje
Masculino 39,5
Femenino 60,5

Total 100,0

El 60,5 % de los participantes correspondié al género femenino, evidenciando una
mayor representacion de mujeres dentro de las microempresas incluidas en la
investigacion. Esta participacion permite interpretar los resultados desde un grupo
con mayor presencia en las actividades econdmicas analizadas y aporta una vision
representativa del contexto empresarial estudiado. Estos resultados coinciden con
CEPAL (2023), que senala el creciente protagonismo de las mujeres en la

participacion y sostenibilidad de las actividades productivas en América Latina.

La mayor participacion femenina observada en la investigacion refleja el creciente
protagonismo de las mujeres dentro de las micro y pequenas empresas. Este resultado
coincide con el estudio de Nguyen, Shami y Li (2024), quienes evidenciaron que la
participacion de las mujeres en las actividades empresariales ha aumentado
progresivamente, fortaleciendo la gestion y el desarrollo de los negocios. En este
contexto, la mayor representacion femenina permitid obtener una perspectiva
amplia sobre el comportamiento del capital humano y la cultura organizacional en

las microempresas analizadas.

La Tabla 5 presenta la distribucion de los trabajadores segun su nivel educativo,
permitiendo identificar el grado de formacién académica de quienes participaron

en la investigacion.
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Tabla 5. Nivel de formacién académica de los participantes

Nivel educativo Porcentaje
Primaria 10,2
Secundaria 47,6
Técnico/Tecndlogo 15,6
Tercer nivel (licenciatura/ingenieria) 23.9
Posgrado (Maestria/Doctorado) 2,7
Total 100.0

El 47,6 % de los participantes registré formacion secundaria, convirtiendose en el nivel
educativo con mayor representacion dentro de las microempresas analizadas. Este
resultado refleja que una parte importante del talento humano desarrolla sus
actividades con una preparacion  académica bdsica, complementada

principalmente por la experiencia adquirida en el trabajo.

El predominio de trabajadores con formacion secundaria evidencia una
caracteristica frecuente en las pequenas empresas, donde la experiencia laboral
complementa el nivel de escolaridad. La OCDE (2023) senala que las competencias
requeridas por las organizaciones se desarrollan mediante el aprendizaje continuo, la
capacitacién y la experiencia adquirida en el trabajo, por lo que la formaciéon
académica constituye solo uno de los elementos que fortalecen el desempeno
laboral. Esta situacidn es consistente con las caracteristicas observadas en la

poblacidon estudiada.

La Tabla é presenta la distribucion de la muestra segun los sectores econdmicos en
los que desarrollan sus actividades las microempresas participantes. Esta proporciona
una vision general de las actividades econdmicas predominantes en la provincia del

Carchi.

Tabla 6. Distribucidn de las microempresas segun sector productivo

Sectores Porcentaje

Comercio 52,7
Agricultura 7.0
Ganaderia 0.8
Agroindustria 3.0
Servicios 23,9
Manufactura 12,6

Total 100.0
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El 52,7 % de las microempresas pertenecid al sector comercio, evidenciando que esta
actividad concentra la mayor participacion dentro de la muestra analizada. Este
predominio refleja la importancia del comercio como uno de los principales motores
de la economia local y como un espacio donde el capital humano desempena un

papel fundamental.

La mayor participacion del sector comercio confirma la importancia de esta
actividad dentro de la estructura econdmica de las microempresas. La Organizacion
Internacional del Trabajo (2022) reconoce que el comercio constituye uno de los
sectores con mayor capacidad para generar empleo y dinamizar las economias
locales, razén por la cual demanda frabajadores con competencias orientadas al
servicio, la comunicacion y el trabajo colaborativo. Estos aspectos permiten

comprender la relevancia de este sector dentro de los resultados obtenidos.
4.2. Caracterizacion del capital humano

La Tabla 7 presenta la distribucion de los niveles del capital humano percibido
por los trabajadores de las microempresas de la provincia del Carchi. Su
andlisis permitid identificar el grado de desarrollo de las competencias,
conocimientos y capacidades que poseen los participantes para

desempenar sus actividades laborales.

Tabla 7. Distribucién de competencias percibido por los trabajadores

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 03 0.8

Medio 107 28,8
Alto 262 70,4
Total 372 100.0

El 70,4 % de los trabajadores obtuvo una valoracién alta en las habilidades que
conforman el capital humano, evidenciando un predominio favorable de
competencias personales, sociales y cognitivas dentro de las microempresas de la
provincia del Carchi. Este resultado refleja que la mayor parte del talento humano
posee capacidades que favorecen la comunicacién, el trabajo colaborativo, la
resolucién de problemas y el cumplimiento de las actividades organizacionales. En
consecuencia, estas habilidades representan una fortaleza para mejorar el

desempeno laboral y contribuir al crecimiento sostenible de las microempresas.
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Los resultados obtenidos coinciden con la investigacion desarrollada por Lopez Villa,
Cando Zumba, Bastidas Orozco y Onate Pazmino (2023) en pequenas y medianas
empresas ecuatorianas, quienes concluyeron que el capital humano representa el
principal componente del capital intelectual debido a que las competencias de los
trabajadores fortalecen la productividad y la competitividad organizacional. De
manera similar, Alatas et al. (2024) determinaron que las organizaciones que
desarrollan las competencias de su talento humano obtienen mejores niveles de

desempeno y capacidad de adaptacioén frente a entornos cambiantes.

En contraste, Franco Coello, Cedeno Troya y Pincay Vinces (2024) identificaron que
muchas pequenas empresas ecuatorianas todavia presentan limitaciones en el
fortalecimiento de las habilidades blandas por la escasa inversion en capacitacion
continua. Frente a estos antecedentes, los resultados de la presente investigacion
reflejan una realidad mds favorable para las microempresas del Carchi, lo que
constituye una ventaja competitiva desde la administracion de empresas, ya que
disponer de colaboradores con competencias fortalecidas facilita la
implementacién de estrategias, mejora la eficiencia operativa y favorece el logro de

los objetivos organizacionales.

La Tabla 8 presenta las habilidades del capital humano que registraron mayor
presencia entre los tfrabajadores de las microempresas analizadas. El andlisis de estas
habilidades permitidé reconocer aquellas capacidades que contribuyen con mayor
frecuencia al desarrollo de las actividades empresariales y al cumplimiento de 1os

objetivos organizacionales.

Tabla 8. Habilidades con mayor presencia en los trabajadores

Habilidades Porcentaje
Trabajo en Equipo 77.4
Empatia 77,2
Pensamiento Critico 76,6
Autoconfianza 75,0

Las habilidades del capital humano presentaron un comportamiento favorable en los
diferentes sectores productivos, lo que demuestra que competencias como el trabajo
en equipo, la empatia y el pensamiento critico favorecen la coordinacion de
actividades, la toma de decisiones y la resolucidn de problemas dentro de las
microempresas. Esto permite comprender que, aunque las actividades econdmicas

difieran enfre si, el éxito organizacional depende en gran medida de la capacidad
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de las personas para colaborar, adaptarse y responder eficientemente a las

necesidades del entorno.

Estos hallozgos coinciden con el estudio realizado por Hermida y Petrovic (2023) en
empresas ecuatorianas, donde identificaron que las competencias mads
demandadas por los empleadores fueron el trabajo en equipo, la resolucion de
problemas y las habilidades sociales, debido a su influencia directa sobre la
productividad y la competitividad. La similitud con la presente investigacion confirma
que las microempresas del Carchiresponden a la misma tendencia observada en el
contexto nacional, donde las habilidades blandas han adquirido mayor importancia
que las competencias exclusivamente técnicas para mejorar el desempeno

organizacional.

La Tabla 9 muestra las habilidades del capital humano que alcanzaron mayor
predominio entre hombres y mujeres que participaron en la investigacion. Este andlisis
permitid identificar las competencias mds representativas segiun el género y

reconocer las fortalezas que caracterizan a cada grupo.

Tabla 9. Habilidades del capital humano segun su género en porcentajes

Habilidades Masculino Femenino
Pensamiento Critico 80,3 74,2
Autoconfianza 73,5 76,0
Empatia 72,1 80.4
Trabajo en Equipo 81,6 74,7

La distribucion de las habilidades segun género mostrd diferencias poco significativas
enfre hombres y mujeres, lo que evidencia que el desarrollo de competencias como
la empatia, el trabajo en equipo y la autoconfianza no depende del sexo del
trabajador, sino de las oportunidades de aprendizaje, la experiencia y el entorno
organizacional. Este comportamiento demuestra que las microempresas favorecen
un desempeno relativamente homogéneo, donde las competencias laborales
pueden fortalecerse mediante la prdactica cotidiana y la interaccidon entre

colaboradores.

Este resultado coincide con la investigacion de Garcia y Pulla (2025), desarrollada en
instituciones ecuatorianas, donde concluyen que las habilidades blandas fortalecen
el clima laboral y el desempeno organizacional sin presentar diferencias relevantes
entre hombres y mujeres. Los autores sostienen que factores como la comunicacion,

el liderazgo y el trabagjo colaborativo dependen principalmente de la cultura
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organizacional y de la gestion del talento humano, aspecto que también se

evidencia en las microempresas analizadas.

Asimismo, Eagly y Heilman (2023) sostienen que las diferencias en las competencias
laborales responden mds a la diversidad de experiencias y estilos de interaccion que
al género en si, por lo que ambos grupos aportan capacidades complementarias al
desempeno organizacional. Desde la administracidon de empresas, estos hallazgos
evidencian que promover equipos diversos permite aprovechar mejor las fortalezas
individuales, mejorar la toma de decisiones y fortalecer la competitividad de las

organizaciones.

La Tabla 10 presenta las habilidades del capital humano que registraron mayor

predominio de acuerdo con el nivel educativo de los tfrabajadores participantes.

Tabla 10. Habilidades con mayor presencia segun nivel educativo en porcentajes

Habilidades Primaria  Secundaria Técnico/Tecndlogo Tercer nivel Posgrado
Pensamiento Critico 71,1 75,1 81,0 78,7 80
Autoconfianza 63,2 73,4 79,3 80,9 70
Empatia 71,1 75,7 77,6 80.9 90
Trabajo en Equipo 89.5 73,4 77,6 79.8 80

La distribucion de las habilidades segin el nivel educativo evidencidé que las
habilidades blandas se mantienen en todos los grupos académicos,
independientemente del grado de formacién alcanzado. Este comportamiento
demuestra que el desarrollo del capital humano no depende exclusivamente de la
educacion formal, sino también de la experiencia y la interaccion cotidiana dentro
de las microempresas, factores que fortalecen el desempeno y la adaptacién a las

exigencias del entorno empresarial.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Sdnchez Galarza et al. (2024),
quienes concluyeron que las habilidades blandas constituyen un complemento de la
formacion académica vy se fortalecen mediante la capacitacion permanente y la
practica profesional. Los autores destacan que competencias como la
comunicacion, el pensamiento critico y el trabajo colaborativo incrementan la
competitividad de las organizaciones ecuatorianas, aspecto que también se refleja

en las microempresas analizadas.

De manera similar, CEPAL (2023) senald que el desarrollo de habilidades técnicas y

blandas constituye un proceso permanente que trasciende la educaciéon formal y se
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fortalece mediante la capacitacion y la prdctica laboral. Estos antecedentes
respaldan los resultados de esta investigacion y evidencian que invertir en el
desarrollo de competencias de los tfrabajadores, independientemente de su nivel
educativo, representa una estrategia favorable para mejorar la productividad, la

innovacion y la competitividad de las microempresas.

La Tabla 11 presenta las habilidades del capital humano que alcanzaron mayor
impacto en los diferentes sectores de la provincia del Carchi dentro de los sectores

productivos considerados en la investigacion.

Tabla 11. Habilidades con mayor presencia segun sector productivo en
porcentajes

Habilidades Comercio Agricultura  Ganaderia Ganaderia  Agroindustria  Servicios
Pensamiento Critico 76.5 80,8 66,7 72,7 78,7 72,3
Autoconfianza 73.0 69.2 66,7 90,9 82,0 70.2
Empatia 76,0 69.2 100,0 90,9 79.8 76,6
Trabajo en Equipo 75,5 69,2 100,0 81,8 80,9 80,9

Las habilidades del capital humano presentaron un comportamiento favorable en los
diferentes sectores productivos, lo que demuestra que las habilidades como el
trabajo en equipo, la empatia y el pensamiento critico constituyen recursos
esenciales para el funcionamiento de las microempresas. Esto permite comprender
que, aungue las actividades econdmicas difieran entre si, el éxito organizacional
depende en gran medida de la capacidad de las personas para colaborar,

adaptarse y resolver problemas de manera eficiente.

Este comportamiento coincide con el estudio desarrollado por Franco Coello et al.
(2024) en pequenas empresas ecuatorianas, donde determinaron que las habilidades
interpersonales fortalecen la gestion del talento humano y mejoran la competitividad
empresarial. Los autores sostienen que el desarrollo de estas competencias favorece
la productividad y la sostenibilidad organizacional, independientemente del sector
econdmico, resultado que guarda concordancia con los hallazgos obtenidos en la
presente investigacion. Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2022) senald que las competencias blandas representan un elemento esencial para
mejorar la productividad, fortalecer la capacidad de adaptacién y responder a las
transformaciones del mercado laboral. Estos antecedentes respaldan los hallazgos de

la presente investigacion y demuestran que el fortalecimiento continuo del capital
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humano constituye una ventaja estratégica para la administraciéon de empresas, al

favorecer una gestion mds eficiente y sostenible en cualquier actividad econdmica.
4.3. Caracterizacion de la Cultura Organizacional

La Tabla 12 presenta los principales componentes de la cultura organizacional

evaluados en las microempresas de la provincia del Carchi.

Tabla 12. Dimensiones de la cultura organizacional

Habilidades Porcentaje
Innovacion adaptacién 21,9
Orientacion_a_resultados 93.3
Clima Organizacional 91,9
Trabajo en equipo cultura 96,5
Valores Organizacionales 96,5

Este resultado evidencia que las microempresas fortalecen la cooperacion entre los
tfrabajadores y promueven principios compartidos que favorecen el compromiso con
la organizacion. La elevada valoracion de las dimensiones de la culfura
organizacional evidencia que las microempresas estudiadas han consolidado
prdcticas orientadas al trabajo colaborativo, la adaptacidon al cambio, el
cumplimiento de objetivos y el fortalecimiento de valores compartidos. Estos
resultados permiten inferir que la cultura organizacional constituye un elemento que
favorece la coordinacién interna y el compromiso de los trabajadores, aspectos que

confribuyen al funcionamiento y estabilidad de las organizaciones analizadas.

Estos hallazgos coinciden con la investigacion realizada por Llumitaxi Villacis et al.
(2024) en pequenas empresas del cantdn La Mand, donde identificaron altos niveles
de honestidad, respeto, frabajo en equipo y orientacidn al servicio como
componentes fundamentales de la cultura organizacional. De manera similar,
Ganga-Contreras, Navarrete-Andrade y Sudrez-Amaya (2023) sefalaron que una
cultura organizacional sélida constituye un elemento estratégico para fortalecer la
coordinaciéon interna, facilitar el cumplimiento de los objetivos y mejorar la
competitividad empresarial. Estos antecedentes respaldan los resultados obtenidos
en la presente investigacion y demuestran que consolidar una cultura organizacional
basada en valores compartidos representa una ventaja para la administracién de

empresas, al favorecer la sostenibilidad y el crecimiento de las microempresas.
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Ademds, una cultura organizacional fortalecida facilita la integracion del talento
humano, incrementa el compromiso de los tfrabajadores y mejora la capacidad de
la organizacion para responder a los cambios del entorno. De esta manera, se
generan condiciones que promueven una gestion mds eficiente, una mejor

coordinacioén de los recursos y una mayor competitividad empresarial a largo plazo.

La Tabla 13 presenta la distribucion de las dimensiones de la cultura organizacional

de acuerdo con el género de los trabajadores participantes.

Tabla 13. Distribucién de las dimensiones segin género en porcentaje

Habilidades Masculino Femenino
Innovacién adaptacion 92,5 91,6
Orientacién a resultados 93,9 92,9

Clima Organizacional 93,2 21,1
Trabajo en equipo cultura 95,9 96,9
Valores Organizacionales 93,9 98,2

Los valores organizacionales alcanzaron el 982 % en el grupo femenino,
convirtiendose en la dimension con mayor predominio entre los trabajadores
evaluados. La percepcion favorable de la cultura organizacional tanto en hombres
como en mujeres demuestra que las prdcticas organizacionales son compartidas por
todos los colaboradores, independientemente de su género. Esto evidencia que
aspectos como los valores institucionales, el trabajo en equipo y la orientacidon hacia
los resultados forman parte de la dindmica cofidiana de las microempresas vy

fortalecen la integracién del personal dentro de la organizacion.

Este comportamiento guarda relacion con el estudio desarrollado por Proano Vargas
y Ferndndez Lorenzo (2024) en una empresa ecuatoriana, quienes determinaron que
el liderazgo influye directamente sobre el clima organizacional y la innovacion,
favoreciendo ambientes de frabajo participativos donde hombres y mujeres
confribuyen al logro de los objetivos institucionales. Los autores destacan que una
cultura organizacional sélida facilita la colaboracién entre los trabajadores vy

fortalece el desempeno colectivo.

La Tabla 14 presenta la distribucion de las dimensiones de la cultura organizacional
segun el nivel educativo de los trabajadores. Su andlisis permite conocer cémo
perciben la innovacién, el clima laboral, el trabajo en equipo y los valores
organizacionales segun su formacion. Esto ayuda a identificar si el nivel de instruccion

influye en la cultura organizacional de las microempresas.
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Tabla 14. Distribucién de las dimensiones segun nivel educativo en porcentaje

Habilidades Primaria  Secundaria Técnico/Tecndlogo Tercer nivel Posgrado
Innovacion adaptacién 89,5 921.0 93,1 94,4 90
Orientacidén a resultados 92,1 93.2 94,8 93.3 90
Clima Organizacional 89.5 91.0 96,6 93.3 80
Trabajo en equipo cultura 86,8 97.7 100.0 96,6 90
Valores Organizacionales 94,7 96,6 98.3 97.8 80

Los resultados muestran que los trabajadores con formacion técnica/tecnolégica
alcanzaron la mayor valoracién en trabajo en equipo seguida por valores
organizacionales. Estos resultados evidencian que los colaboradores con este nivel
de formacion perciben una cultura organizacional caracterizada por la
cooperaciéon, el compromiso y el fortalecimiento de las relaciones laborales. En
conjunto, las diferentes dimensiones presentaron valoraciones favorables en todos los
niveles educativos, lo que demuestra que la cultura organizacional se desarrolla de
manera fransversal y no depende exclusivamente del grado de formacién

académica.

La valoracion favorable de la cultura organizacional en todos los niveles educativos
demuestra que las prdacticas organizacionales se fortalecen mediante el aprendizaje
continuo, la experiencia laboral y la interaccién entre los colaboradores, mds alld del
nivel de instruccion formal. Este resultado coincide con la investigacion de Pérez
Villacrés y Mendoza Bravo (2023), quienes concluyeron que el compromiso
organizacional y la partficipacion activa de los trabajadores influyen
significativamente en la consolidacion de una cultura organizacional sélida,

independientemente del nivel educativo alcanzado por los colaboradores.

De manera similar, OCDE (2023) destacé que el aprendizaje continuo y el
fortalecimiento de las competencias dentfro del entorno laboral permiten consolidar
culturas organizacionales orientadas a la innovacién y la mejora permanente,
independientemente del nivel educativo formal de los colaboradores. Estos
antecedentes respaldan los resultados obtenidos en la presente investigacion vy
evidencian que fortalecer una cultura organizacional inclusiva favorece la
integracién del talento humano, incrementa el compromiso laboral y mejora la
capacidad de las microempresas para responder a los desafios del entorno,

constituyéndose en una ventaja competitiva para la administracién de empresas.

La Tabla 15 presenta la distribucion de las dimensiones de la cultura organizacional

segun los sectores productivos incluidos en la investigacion. Su andlisis permite
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identificar las fortalezas organizacionales predominantes en cada actividad
econdmica y conocer como se manifiestan las prdcticas internas dentro de las
microempresas. Asimismo, facilita comprender la influencia del contexto productivo
en el desarrollo de una cultura organizacional orientada a la colaboraciéon, el

compromiso y el logro de los objetivos empresariales.

Tabla 15. Distribucion de dimensiones segun sector productivo

Habilidades Comercio Agricultura Ganaderia Agroindustria  Servicios Manufactura
Innovacion 89.3 88,5 100 100 94,4 97.9
adaptaciéon
Orientacién a 21,3 96,2 100 100 94,4 95,7
resultados
Clima 90,8 88,5 100 100 94,4 21,5
Organizacional
Trabajo en equipo 94,4 96,2 100 100 98,9 100,0
cultura
Valores 96,4 96,2 100 100 95,5 97,9

Organizacionales

Los sectores de ganaderia y agroindustria registraron una valoracion completa en
todas las dimensiones de la cultura organizacional, mientras que servicios y
manufactura también alcanzaron porcentajes elevados, especialmente en trabajo
en equipo y valores organizacionales. Estos resultados evidencian que las practicas
organizacionales orientadas a la colaboracioén, el compromiso y el cumplimiento de
objetivos se encuentran presentes en los distintos sectores productivos. En
consecuencia, la cultura organizacional constituye un elemento que favorece el
funcionamiento de las microempresas, independientemente de la actividad

econdmica desarrollada.

Los resultados obtenidos evidencian que la cultura organizacional constituye un
elemento estratégico para fortalecer la gestion empresarial en los diferentes sectores
productivos, favoreciendo la integracion del personal y el logro de objetivos
comunes. Este comportamiento es consistente con el estudio realizado por Mora
Romero, Cedeno Moreira y Veldsquez Macias (2022), quienes determinaron que una
cultura organizacional fortalecida mejora la coordinacién interna, facilita la
adaptacién a los cambios y contribuye al desempeno sostenible de las pequenas

empresas ecuatorianas, sin depender de la actividad econdmica desarrollada.

De manera similar, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2023) senald que las
peqguenas empresas que fortalecen su cultura organizacional desarrollan una mayor

capacidad de adaptacion, innovacion y sostenibilidad frente a los cambios del
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entorno competitivo. Estos antecedentes respaldan 1os resulfados obtenidos en la
presente investigacion y evidencian que consolidar una cultura organizacional sélida
representa una ventaja para la administracion de empresas, al mejorar la
coordinacién del talento humano, fortalecer la eficiencia operativa e incrementar la

competitividad de las microempresas.
4.4. Relacion del Capital humano y Cultura organizacional

Los resultados evidenciaron una relacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre las habilidades del capital humano y la cultura organizacional (Rho
=0,512; p =0,000), lo que demuestra que ambas variables se fortalecen de manera
conjunta dentro de las microempresas analizadas. Esto indica que el desarrollo de
competencias como el trabajo en equipo, la empatia, el pensamiento critico y la
autoconfianza favorece la consolidaciéon de prdcticas organizacionales orientadas a
la colaboracién, la comunicacioén y el cumplimiento de objetivos. En consecuencia,
el fortalecimiento del talento humano representa un elemento clave para promover

una cultura organizacional sélida y sostenible.

Los resultados obtenidos coinciden con la investigacion desarrollada por Becerra-
Alonso, Andrades-Pena y Sdnchez-Garcia (2023), quienes determinaron que el
fortalecimiento de las competencias del talento humano influye significativamente
en la consolidacién de culturas organizacionales orientadas al compromiso, la
innovacion y la mejora continua. Los autores sostienen que las organizaciones que
invierten en el desarrollo de las capacidades de sus colaboradores alcanzan mayores
niveles de adaptacion, productividad y competitividad, debido a que las personas
constituyen el principal factor para generar cambios organizacionales sostenibles.
Estos planteamientos respaldan los hallazgos obtenidos en la presente investigacion
y evidencian que ambas variables mantienen una relacién estrecha dentro del

contexto empresarial.

También se guarda relacién con el estudio desarrollado por Lopez Villa, Cando
Zumba, Bastidas Orozco y Onate Pazmino (2023) en pequenas y medianas empresas
ecuatorianas, quienes concluyeron que el capital humano representa el
componente mds importante del capital intelectual por su capacidad para

fortalecer la productividad, la innovacion y el desempeno organizacional. Asimismo,
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la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE, 2023) senala
que las organizaciones que desarrollan continuamente las competencias de sus
trabajadores consolidan culturas organizacionales mds flexibles, participativas y
orientadas al aprendizaje permanente. Estos antecedentes coinciden con los
resulfados obtenidos, al demostrar que el fortalecimiento del talento humano

favorece directamente la consolidacion de prdcticas organizacionales eficientes.

Aungue la intensidad de la relacién enconfrada fue moderada, los resultados
permiten afirmar que el capital humano constituye uno de los factores que
conftribuyen al fortalecimiento de la cultura organizacional, sin ser el Unico elemento
que explica su desarrollo. En este sentfido, factores como el liderazgo, la estructura
organizacional, la comunicacion interna y las estrategias de gestion también pueden
influir en la consolidacion de una cultura empresarial sélida. Desde la administracion
de empresas, estos hallazgos representan una evidencia relevante para promover
politicas de capacitacion, desarrollo del talento humano vy fortalecimiento de las
competencias laborales como mecanismos para mejorar la competitividad, la

sostenibilidad y el crecimiento de las microempresas de la provincia del Carchi.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

El diagndstico realizado permitid determinar que el capital humano de las
microempresas de la provincia del Carchi presenta un nivel predominantemente alto,
debido a que el 70,4 % de los participantes evidencié un adecuado desarrollo de
competencias personales, sociales y cognitivas. Entre las habilidades con mayor
presencia destacaron el frabajo en equipo, la empatia, el pensamiento critico y la
autoconfianza, las cuales constituyen capacidades fundamentales para afrontar los

desafios del entorno empresarial y mejorar el desempeno organizacional.

Estos resultados demuestran que el talento humano representa un recurso estratégico
para las microempresas, ya que facilita la coordinacién de actividades, fortalece la
toma de decisiones y mejora la capacidad de adaptacién frente a los cambios del
mercado. Sin embargo, tfambién se identificd que las habilidades tecnicas,
especialmente la alfabetizacién tecnoldgica y la educacion financiera, requieren
mayor fortalecimiento para responder a las exigencias de la transformacion digital y

aumentar la competitividad empresarial.

El andlisis de la cultura organizacional permitid identificar que las microempresas
mantienen prdcticas organizacionales favorables relacionadas con el liderazgo, la
comunicacion, el frabajo en equipo y los valores compartidos, aspectos que
contribuyen al desarrollo de un ambiente laboral colaborativo y al cumplimiento de
los objetivos empresariales. Estas caracteristicas evidencian que, aun cuando muchas
microempresas poseen estructuras administrativas poco formalizadas, han logrado
consolidar comportamientos organizacionales que favorecen la coordinacion

interna y el compromiso de los colaboradores.

Desde un enfoque administrativo, una cultura organizacional fortalecida constituye
un elemento esencial para incrementar la productividad y la sostenibilidad
empresarial, debido a que influye directamente en la motivacion, el sentido de
pertenencia y el desempeno del talento humano. No obstante, los resultados

también reflejan la necesidad de formalizar procesos relacionados con la
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planificaciéon, la comunicacion organizacional y la gestiéon del liderazgo, con el

propdsito de consolidar una cultura que facilite la innovacion y la mejora continua.

Los resultados del andilisis estadistico permitieron comprobar la existencia de una
relaciéon positiva y estadisticamente significativa entre el capital humano y la cultura
organizacional (p =0,512; p <0,001), aceptdndose la hipdtesis de investigacion. Esto
demuestra que, a medida que las competencias, conocimientos y habilidades de los
colaboradores se fortalecen, también mejora la cultura organizacional mediante
prdcticas mds eficientes de liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo y valores

organizacionales.

Esta relacion evidencia que la inversion en el desarrollo del capital humano no solo
mejora el desempeno individual de los trabajadores, sino que también fortalece el
funcionamiento integral de la organizacién. En consecuencia, las microempresas que
priorizan la capacitacion, el aprendizaje continuo y la gestion estratégica del talento
humano poseen mayores posibilidades de incrementar su productividad, fortalecer

su competitividad y alcanzar un crecimiento empresarial sostenible.

La investigacion permitié cumplir el objetivo general al analizar el comportamiento
del capital humano vy su relacién con la cultura organizacional en las microempresas
de la provincia del Carchi, evidenciando que ambas variables mantienen una
asociacion significativa que influye positivamente en el desarrollo organizacional. Los
resultados obtenidos confiman que las competencias del talento humano
constituyen un factor determinante para fortalecer la cultura organizacional y

mejorar el funcionamiento de las microempresas.

En términos administrativos, los hallazgos demuestran que el capital humano debe ser
considerado un activo estratégico dentro de la gestion empresarial, debido a que su
adecuado desarrollo favorece la productividad, la innovacién, la adaptaciéon al
cambio y la sostenibilidad de las organizaciones. En consecuencia, la investigacion
aporta evidencia cientifica que respalda la importancia de implementar estrategias
de gestion del talento humano como un mecanismo para fortalecer la

competitividad de las microempresas de la provincia del Carchi.
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5.2.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a los propietarios de las microempresas implementar programas
permanentes de capacitacién dirigidos al fortalecimiento de las competencias del
talento humano, priorizando el desarrollo de habilidades técnicas relacionadas con
la alfabetizacion tecnoldgica, la educacion financiera, la planificacion y la gestion
de proyectos, sin descuidar el fortalecimiento de las habilidades blandas. Estas
acciones permitirdn mantener las fortalezas identificadas en el personal y mejorar
aguellas competencias que aun presentan oportunidades de desarrollo,
confribuyendo a una mayor eficiencia operativa y a una mejor capacidad de

respuesta frente a los cambios del entorno empresarial.

Recomendamos fortalecer la cultura organizacional mediante la formalizacion de
prdcticas administrativas relacionadas con la comunicacion interna, el liderazgo, la
definicidon de valores organizacionales y el establecimiento de objetivos compartidos.
Asimismo, resulta conveniente promover espacios de participacion entre propietarios
y trabajadores que favorezcan el frabajo colaborativo y el sentido de pertenencia.
La implementaciéon de estas acciones permitird consolidar un ambiente laboral mdas
organizado, mejorar la coordinacion de las actividades y facilitar el cumplimiento de

los objetivos estratégicos de las microempresas.

Se puede recomendar la incorporacion la gestion estratégica del talento humano
como parte de la planificacidn administrativa de las microempresas, mediante la
aplicacién de procesos periddicos de capacitacién, evaluacion del desempeno,
retroalimentacion y reconocimiento al personal. Estas prdcticas permitiran fortalecer
de manera contfinua las competencias de los colaboradores y, al mismo tiempo,
consolidar una cultura organizacional basada en el liderazgo, la cooperacion vy el
compromiso. De esta manera, las microempresas podrdn mejorar su desempeno

organizacional y aumentar su capacidad para enfrentar los desafios del mercado.

Los propietarios y administradores integren el desarrollo del capital humano dentro de
la planificacion estratégica de sus microempresas, considerdndolo como un factor
clave para la sostenibilidad y la competitividad empresarial. Para ello, es importante
establecer politicas orientadas al aprendizaje continuo, la innovacién, el
fortalecimiento de las competencias laborales y la mejora permanente de los

procesos organizacionales.
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Anexo 2. 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 atencidon que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento

Marque con una x la opcidon seleccionada:

Datos demogrdficos

Género:

Masculino
Femenino

Edad (nGmeros enteros):

Nivel educativo:

Primaria

Secundaria

Técnico/tecndlogo

Tercer nivel (licenciatura/ingenieria)

Posgrado (maestria/doctorado)
Su empresa se cataloga como:

Microempresa (1 - 9 trabajadores)
Pequena empresa (10 - 49 frabajadores)

Mediana empresa (50 - 199 trabajadores)
Sectores:

Comercio (tiendas minoristas, abarrotes, ferreterias etc.)
Agricultura (agricultores de papa, frejol, maiz, zanahoria etc.)
Ganaderia (produccion lechera, apicola, porcina etc.)
Agroindustria (queserias, procesadoras Idcteas, molinos etc.)
Servicios (hoteles, fransporte, restaurantes, turismo, etc.)

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

Finanzas

Marketing y ventas
Produccion/operaciones
Talento humano

TICS

Gestion administrativa
Ubicacion de la MiPymes

Bolivar

Espejo

Mira

Montufar

San Pedro de Huaca

Tulcdn
Sector

Urbano

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.
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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.

Avutoconfianza

Item

Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.

Demuestro que confid en lo que puedo hacer al enfrentar retos.

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 demdas.

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 colaboracién 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.).
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Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacion tecnolégica

Item

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacion financiera

ltem

Conozco cémo 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 tiempo.

Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

Item

Conozco como analizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco como 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 opinidn de los clientes.

La empresa acepta mis ideas nuevas en el frabagjo.

En la empresa se aprende temas nuevos constantemente.

Orientaciodn a resultados

Item

La empresa tiene metas claras.

La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

Item

La empresa reconoce un trabajo bien hecho.
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En la empresa existe comunicacion efectiva.

La empresa confia en los trabajadores.

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

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 trabajadores.

Valores organizacionales
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