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RESUMEN

Existe una limitada comprension sobre como la cultura organizacional se relaciona
con el aprovechamiento del capital humano en las organizaciones no
gubernamentales de la provincia del Carchi, lo que podria afectar su desempeno
organizacional y el cumplimiento de su misidn social. El objetivo fue analizar el capital
humano y cultura organizacional; tuvo un enfoque cuantitativo, exploratorio,
descriptivo y correlacional, se aplicd un cuestionario Likert de 5 niveles a una
poblacion de 66 personas, se aplicd alfa de Cronbach obteniendo valores de a =
0,968 y a = 0,949. La prueba Shapiro-Wilk evidencié distribuciéon no normal en la
Cultura Organizacional (W =0,939; p =0,003), por lo que se empled Rho de Spearman,
obteniendo una correlaciéon positiva y significativa entre ambas variables (ps = 0,61;
p < 0,001), siendo Innovacion y adaptacion la dimensidon de mayor asociacion (ps =
0,611). Los colaboradores destacan en habilidades blandas ética, trabajo en equipo,
empatia, liderazgo y autoconfianza reflejando una fortaleza profundamente
alineada con la misibn del tercer sector. No obstante, se identificaron brechas
relevantes en habilidades duras en manejo tecnoldgico, gestion de proyectos vy
andlisis de datos, competencias cada vez mds necesarias. La cultura organizacional
presenta solidez en valores compartidos y orientacién a resultados, evidenciando un
personal con propdsito claro y actuacién coherente. El clima organizacional, sin
embargo, resultdé el aspecto menos consolidado, senalando oportunidades de
mejora en los ambientes de trabajo cotidianos. Se destaca ademds que el liderazgo
es la dimensidén del capital humano con mayor incidencia sobre la cultura
organizacional, pues quienes lideran con mayor desarrollo personal fienden a
impulsar entornos mas innovadores y orientfados al logro. Se concluye que las ONG
del Carchi poseen una base humana y cultural favorable, con alta solidez étfica y
colaborativa, pero con brechas en competencias técnicas. El fortalecimiento integral
del capital humano constituye la via mds efectiva para consolidar una cultura
organizacional eficiente, innovadora y sostenible.

Palabras clave: Liderazgo, empatia, habilidades duras, habilidades blandas,
Organizaciones no Gubernamentales.
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ABSTRACT

There is limited understanding of how organizational culture relates to the effective
use of human capital in non-governmental organizations (NGOs) in Carchi Province,
which may affect their performance and the fulfiment of their social mission. The aim
of this study was to analyse human capital and organizational culture through a
quantitative, exploratory, descriptive, and correlational approach. A five-level Likert
questionnaire was administered to a population of 66 participants, and Cronbach’s
alpha was calculated, yielding values of a = 0,968 and a = 0,949. The Shapiro-Wik test
indicated a non-normall distribution in Organizational Culture (W = 0,939; p = 0,003), leading
to the use of Spearman’s Rho, which revealed a positive and significant correlation
between the two variables (pos =0,61; p <0,001). Innovation and Adaptation emerged as
the dimension with the strongest association (ps = 0,611). Respondents demonstrated
notable strengths in soft skills such as ethics, teamwork, empathy, leadership, and self-
confidence, reflecting a capacity closely aligned with the mission of the third sector.
However, significant gaps were identified in hard skills, particularly in technological
proficiency, project management, and data andlisis - competencies that are
increasingly essential. Organizational culture showed robustness in shared values and
results orientation, highlighting personnel with a clear sense of purpose and consistent
behaviour. Conversely, organizational climate proved to be the least consolidated
aspect, pointing to opportunities for improvement in everyday work environments.
Leadership was identified as the dimension of human capital with the greatest impact
on organizational culture, as leaders with stronger personal development tend to
foster more innovative and achievement-oriented environments. In conclusion, NGOs
in Carchi possess a favourable human and cultural foundation, characterized by
strong ethical and collaborative values, yet they face gaps in technical
competencies. Strengthening human capital in a comprehensive manner represents
the most effective path to consolidating an efficient, innovative, and sustainable
organizational culture.

Keywords: leadership, empathy, hard skills, soft skills, organizational climate.
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INTRODUCCION

Se planted el problema de investigacion a partir de los déficits del capital humano y
la debilidad cultural de las ONG del Carchi. Se formuld la pregunta de investigacion,
se establecieron tres objetivos especificos y se presentd el objetivo general. Se
desarrolld la justificacion en seis criterios social, practico, metodolégico, normativo,
académico y profesional. Se delimité el alcance territorial a la provincia del Carchi
con énfasis en los cantones Tulcdn y Monfufar. Se integraron las preguntas de
investigacion derivadas de los objetivos definidos.

Se revisaron trece antecedentes de investigacion nacionales e internacionales sobre
capital humano y cultura organizacional. Se definid el marco tedrico con base en
Becker (1964), Cameron vy Quinn (2011) como autores principales. Se
conceptualizaron, diferenciaron las dos variables y sus dimensiones. La
operacionalizacion contempld dieciocho indicadores de capital humano y cinco de
cultura organizacional. Se establecieron las bases tedricas que sustentan la relacion
entre las dos variables.

Se definié el enfoque cuantitativo, alcance exploratorio descriptivo y correlacional.
Fue aplicado un censo a 66 personas con un cuestionario Likert de cinco puntos como
instrumento principal. Se presentd la tabla de operacionalizaciéon de variables con sus
dimensiones, indicadores y técnicas. Fue validada la confiabilidad del instrumento
con alfa de Cronbach (a =0,968 y a =0,949) y omega de McDonald.

Se presentd la prueba Shapiro-Wilk, que confirmo distribuciéon no normal en 22 de 23
dimensiones analizadas. Se reporto la importancia relativa de las dieciocho
dimensiones de capital humano vy las cinco de cultura organizacional. Se aplicé
coeficiente Rho de Spearman, obteniendo p = 0,61 (p < 0,001), rechazando la
hipotesis nula. Se discutieron cinco limitaciones y las implicaciones de los hallazgos del
tercer sector.

Se mostraron cinco conclusiones del perfil asimétrico del capital humano, tipo de
cultura organizacional predominante y la relaciéon entre ambas variables, su paradoja
centfral: una alta solidez ética combinada con debilidad técnica estructural;
asimismo, se discuten cinco limitaciones, la resistencia institucional como hallazgo de

transparencia y futuras lineas de investigacion cualitativas y longitudinales.

12



I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Ecuador, las Organizaciones No Gubernamentales (ONG) componen actores
clave del tercer sector que intervienen en dreas prioritarias como salud, educacion,
migracion, ambiente y desarrollo comunitario. De acuerdo con el Sistema Unificado
de Informacién de Organizaciones Sociales (SUIOS), el pais cuenta con miles de
organizaciones registradas que movilizan recursos humanos y financieros para
atender necesidades sociales que el Estado no cubre en su totalidad (Ministerio de
Inclusidn Econdmica y Social, 2022).

La conexion del capital humano y cultura organizacional presenta dificultades que
afectan el funcionamiento interno de las ONG. El capital humano de Ios
colaboradores se manifiesta en un conjunto amplio de competencias
autoconocimiento, estilo de vida, pensamiento critico y creativo, autoconfianza,
ética, resiliencia, empatia, resolucion de problemas, trabajo en equipo, negociacion,
comunicacion efectiva, liderazgo, alfabetizaciéon tecnolégica, educacién financiera,
gestion del tiempo, andlisis de datos cuantitativos y gestion de proyectos, la cultura
organizacional, en muchos casos, no permite el aprovechamiento pleno de las
habilidades y capacidades del personal, generando escenarios de desarticulacion
interna y bajo desempeno.

En Ecuador, la CEPAL (2021) ha documentado que la sociedad civil organizada
frecuentemente presenta culturas organizacionales informales que no logran
arficularse con las habilidades y capacidades de su personal, generando brechas de
desempeno. El Banco Mundial (2022), a través de su indice de Capital Humano, ubica
al Ecuador en 0,49 sobre 1, lo que demuestra destrezas laborales bajas, incluido tercer
sector no alcanzan su potencial productivo pleno. Esta situacion plantea la
interrogante de si las dimensiones de la cultura organizacional como la innovacién,
adaptacion, la orientaciéon a resultados, el clima organizacional, el trabajo en equipo
y los valores organizacionales prevaleciente en las ONG ecuatorianas contribuye a
esta subutilizacion del capital humano o si, por el contrario, existen patrones culturales
que lo fortalecen.

La provincia del Carchi, situada en la frontera norte del Ecuador con Colombia,

presenta un escenario particular para la evaluacién, vinculo del capital humano vy
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cultura organizacional en las ONG. Segun el INEC (2022), la provincia tiene
aproximadamente 186, 000 habitantes y registra niveles de escolaridad promedio
inferiores a la media nacional, lo que incide al desarrollo de competencias como la
alfabetizaciéon tecnoldgica, el andilisis de datos cuantitativos y la gestion de proyectos
del capital humano disponible en el territorio. Esta situacion genera dificultades para
captar, mantener las habilidades y capacidades profesionales en el personal.

Las ONG que operan en Carchi enfrentan un doble desafio debido a que deben
captar, retener personal con habilidades y capacidades en resiliencia, empatia,
resolucion de problemas y comunicacion efectiva para abordar problemdaticas
como la migracién venezolana y colombiana, pobreza rural, vulnerabilidad
ambiental, por ofra parte, deben construir culturas organizacionales que no solo
atraigan y retengan al personal con ese capital humano, sino que ademds lo
potencien.

Investigaciones del Grupo FARO (2021) indican que, en provincias fronterizas, las ONG
tienden a desarrollar culturas organizacionales centradas en la ejecucién inmediata
de proyectos, dejando de lado procesos internos vinculados al fortalecimiento del
personal. Esto hace que las habilidades del personal se desgastan sin renovarse, las
capacidades especializadas como liderazgo o gestion de proyectos no encuentran
espacio para aplicarse, y el personal mds calificado migra hacia organizaciones con
culturas mds favorables.

En Carchi, organizaciones como ACNUR, HIAS, Plan Internacional, Fundacion Tierra
Nueva y diversas ONG locales (ACNUR Ecuador, 2023) requieren personal con
habilidades interculturales, capacidades de gestibn de crisis y competencias
técnicas especificas. La pregunta que surge es si las culturas organizacionales de
estas entidades estdn configuradas para aprovechar, desarrollar y retener dichas
habilidades y capacidades, o si existe una desarticulacién que limita su efectividad.
Al examinar especificamente las ONG que frabajan directamente en la provincia del
Carchi, se identifican manifestaciones concretas de relacion entre capital humano y
cultura organizacional.

En las ONG carchenses, el personal frecuentemente posee habilidades técnicas,
sociales y analiticas que constituyen su capital humano individual. Sin embargo, la
cultura organizacional cuando es excesivamente jerdrquica, burocrdtica o centrada
en el cumplimiento de indicadores cuantitativos puede inhibir la aplicaciéon plena de

esas capacidades. Robbins y Judge (2022) sostienen que las culturas
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organizacionales rigidas tienden a restringir la autonomia y la creatividad, lo que
equivale a desaprovechar el capital humano disponible.

Denison (1990) demostré que organizaciones con culturas adaptativas que
promueven la participacion, el aprendizaje y la flexibiidad logran un mayor
aprovechamiento de las habilidades y capacidades de su personal. En contraste,
culturas de tipo clan cerrado o jerdrquico (Cameron y Quinn, 2011) pueden generar
conformismo y estancamiento de las competencias individuales. En estos entornos,
los colaboradores tienden a adaptarse a las normas establecidas sin cuestionarlas ni
buscar nuevas formas de mejorar su desempeno. Como resultado, disminuye la
iniciativa para adquirir nuevos conocimientos, desarrollar habilidades o asumir
desafios que impulsen el crecimiento profesional. Ademds, la falta de oportunidades
de capacitaciéon, retroalimentacion y aprendizaje continuo puede limitar el
fortalecimiento del capital humano, afectando tanto el desarrollo individual como la
capacidad de la organizacion para adaptarse a las demandas cambiantes de su
entorno. En las ONG del Carchi, se observan indicios de ambos patrones, sin que
exista evidencia empirica local que determine cudl prevalece y coémo afecta al
capital humano. También se observa con personal con formacién universitaria y
habilidades especializadas (capital humano alto) que abandonan las organizaciones
cuando perciben que la cultura organizacional no valora ni permite el despliegue de
sus capacidades. Esta rotacion indica una pérdida directa de capital humano que
debilita la capacidad institucional (Observatorio Social del Ecuador, 2021).

En las ONG de la provincia, esta relacion es particularmente sensible debido a los
equipos reducidos, los recursos limitados y los requerimientos complejas del territorio
fronterizo. Cada colaborador equivale a una proporcion del capital humano total de
la organizacién, donde la cultura organizacional tiene un impacto amplificado sobre
las habilidades y capacidades disponibles. El impacto social en las comunidades
beneficiarias al se verd limitado a causa de organizaciones que no aprovechan
plenamente su capital humano y no pueden ofrecer intervenciones de calidad a la
poblacidén antes mencionada. También se perderd la oportunidad de contribuir al
conocimiento académico, dejando un vacio que afecta tanto a la teoria como a la

prdctica organizacional.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

2Qué relacion existe entre el capital humano y la cultura organizacional en las ONG

de la provincia del Carchie

1.3. JUSTIFICACION

El estudio del capital humano y la cultura organizacional en las organizaciones no
gubernamentales de la provincia del Carchiresponde a una necesidad académica,
social y administrativa del tercer sector. En una provincia fronteriza, estas
organizaciones apoyan a poblaciones vulnerables y complementan la accién
publica frente a necesidades sociales persistentes. Analizar sus capacidades internas
permite comprender cOmo sus equipos, prdacticas y valores sostienen respuestas ante
problemas territoriales complejos.

La investigacion resulta conveniente porque aborda dos dimensiones centrales para
la gestion cotidiana: las competencias del personal y la cultura interna que orienta
las decisiones institucionales. Cuando existen debilidades en el capital humano, se
afectan la planificacién, la ejecucion de proyectos, la comunicacién y la rendicién
de cuentas. Cuando la cultura organizacional carece de cohesion, los esfuerzos
individuales se dispersan y disminuye la capacidad para sostener procesos sociales.
En el Carchi, las organizaciones no gubernamentales trabajan con comunidades
rurales, familias afectadas por movilidod humana, mujeres en riesgo, ninez,
adolescencia y adultos mayores vulnerables. Este contexto exige equipos
preparados, compromiso social, criterio técnico y coordinacion interna para
responder a situaciones cambiantes. Estudiar el capital humano y la cultura
organizacional permite identificar fortalezas, brechas y necesidades de mejora desde
una perspectiva administrativa territorial.

La investigaciéon beneficia directamente a colaboradores, directivos vy
administradores de las organizaciones analizadas. Los colaboradores podrdn
reconocer sus competencias y dreas de mejora; los directivos contardn con
informacion para orientar capacitacion, liderazgo, comunicaciéon y asignacion de
funciones. Las comunidades atendidas también se benefician, porque instituciones
con equipos mejor preparados pueden ofrecer servicios mas coherentes, oportunos

y cercanos a sus necesidades.
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Desde el dmbito practico, este informe ayuda a enfrentar problemas de gestion
como la falta de diagndsticos internos, la capacitacion poco planificada y la débil
articulacion entre personas, procesos y objetivos. Muchas organizaciones sociales
ejecutan proyectos valiosos, pero no siempre cuentan con herramientas para evaluar
sus capacidades internas. Esta investigacion aporta una base técnica para orientar
decisiones administrativas y promover procesos de mejora ajustados a la realidad
institucional.

El valor tedrico del estudio radica en que aborda un vacio de conocimiento sobre el
tercer sector en la provincia del Carchi. La mayoria de andlisis administrativos se
concentra en empresas privadas o instituciones publicas, mientras las organizaciones
no gubernamentales reciben menor atencién pese a su papel social. Investigar su
capital humano y cultura interna amplia la comprensién de la administracion en
organizaciones de misidon social.

El aporte metodoldgico se expresa en la posibilidad de ordenar y analizar variables
organizacionales desde un enfoque cuantitativo, verificable y comparable. Al
estudiar capital humano y cultura organizacional, la investigacion permite observar
competencias, liderazgo, trabajo en equipo, valores, clima e innovacion institucional.
Esta estructura puede servir como referencia para futuros estudios en otros cantones,
provincias fronterizas o instituciones sociales similares.

El informe se ajusta con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, especialmente con el
trabajo decente, la reducciéon de desigualdades y el fortalecimiento institucional. Las
organizaciones no gubernamentales aportan a estos objetivos cuando cuentan con
equipos capaces de disenar proyectos, gestionar recursos y atender poblaciones con
responsabilidad social. También se relaciona con los principios de la UNESCO, al
valorar el conocimiento, la cultura y la formacion humana como bases del desarrollo
social.

El estudio se vincula con la economia social y solidaria, porque las organizaciones no
gubernamentales son formas asociativas orientadas al bienestar colectivo. También
se relaciona con la gestion de intangibles y capital intelectual, ya que las
competencias, conocimientos, valores y relaciones internas sostienen la accion
organizacional. Desde la competitividad empresarial, permite comprender cémo
estas organizaciones fortalecen su capacidad para atraer cooperacion, sostener

alianzas y ejecutar proyectos confiables.
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Finalmente, la investigacion fortalece el perfil de egreso en Administracion de
Empresas, al exigir una lectura critica del entorno socioecondmico y de las
problemdaticas institucionales locales. Un administrador debe identificar necesidades,
analizar datos, comprender procesos humanos y proponer qacciones que
incrementen el valor organizacional desde criterios técnicos. En conjunto, el estudio
aporta insumos para mejorar la gestion, legitimidad y contribucion social de las

organizaciones no gubernamentales del Carchi.

1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General
Analizar el capital humano y cultura organizacional en las ONG de las provincias del
Carchi.

1.4.2. Objetivos Especificos

Identificar el capital humano en las ONG de la provincia del Carchi.

Describir la cultura organizacional en las ONG de la provincia del Carchi.

Establecer la relacion entre el capital humano y la cultura organizacional.

1.4.3. Preguntas de Investigacion

e 5COmo se identifica el capital humano en las ONG de la provincia del Carchi?

e 3COmo se describe la cultura organizacional en las ONG de la provincia del
Carchig

e 3sDe qué manera se relaciona el capital humano con la cultura organizacional en

las ONG de la provincia del Carchig
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Segun Chango (2021), en el informe de maestria realizado en la Universidad Andina
Simdn Bolivar, analizd la cultura empresarial actual, requerida del negocio Electric,
ubicada en Quito. El objetivo fue determinar las prdcticas culturales presentes,
identificar el perfil cultural requerido y proponer un plan de accién a partir de las
brechas enconfradas. En el estudio se utilizd enfoque cuantitativo, apoyado en
cuestionario y entrevistas orientadas al andlisis del entorno, el giro del negocio vy los
retos internos de la organizacion. Los resultados permitieron identificar diferencias
entre la cultura vigente y la cultura requerida, con énfasis en la necesidad de
profesionalizar prdcticas internas que antes operaban bajo una légica familiar y
empirica, que sirve como una guia para diagnosticar la cultura organizacional. Para
analizar si las organizaciones poseen valores, practicas y normas internas claras, o si
operan con esquemas informales que afectan la coordinacion y el cumplimiento de
sus objetivos sociales.

Sen et al. (2023) analizaron el desarrollo del capital humano en organizaciones del
drea de servicios de bienestar en Odisha, India. El objetivo fue establecer silos valores
culturales de las instituciones inciden en la formacion, creatividad y desempeno de
los empleados. La metodologia tuvo enfoque cuantitativo, con encuestas tipo Likert
aplicadas a frabajadores de hospitales, de 547 cuestionarios, se trabajé con 300
respuestas vdlidas. El andlisis se realizd con regresion lineal para contrastar hipotesis.
Los resultados mostraron que los sistemas de recompensa, la participacion y la
confianza fortalecen el capital humano, mientras los sistemas de informacién no
presentaron efecto con respaldo estadistico. La limitacion principal se ubicd en la
concentracién del estudio en un solo sector y region. Este estudio aporta un referente
empirico que servird para sustentar que la confianza, la participacidén y los
reconocimientos internos pueden fortalecer las capacidades del personal en
organizaciones orientadas al servicio social.

Shavkun y Dybchinska (2022) examinaron la cultura organizacional para convertir el
potencial humano en capital humano dentro de organizaciones modernas. El
objetivo fue explicar como la cultura interna participa en el desarrollo de

capacidades humanas denfro de la economia del conocimiento. La parte
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metodoldgica se tomo en revision tedrica, el enfoque sistémico y métodos generales
de recopilacion cientifica. Los hallazgos senalaron que la cultura organizacional
cumple una doble funcidn actia como medio para tfransformar el potencial humano
en capital productivo y, al mismo tiempo, forma parte del propio capital humano. La
principal limitacién fue que el estudio carecié de evidencia empirica aplicada a
sectores especificos, Io que reduce la validacion practica de sus conclusiones. Esto
aporta una base tedrica para explicar que la cultura organizacional no solo orienta
conductas, sino que también interviene en la conversion de capacidades
individuales en valor organizacional, para interpretar como las ONG pueden
transformar conocimientos, habilidades blandas y habilidades duras en mejores
procesos internos y mayor alcance social.

Santana et al. (2023) evaluaron la cultura de la organizacion, principios
organizacionales entre frabajadores del Gobierno local en el Granero de Manabi,
Ecuador. Su propdsito fue estudiar la cultura interna vy los valores que los servidores
publicos ponen en prdctica. La investigacion utilizd un enfoque tanto cuantitativo
como cudlitativo, empleando métodos inductivos, deductivos y analiticos, se
realizaron encuestas a 8 3 empleados ademds de una entrevista con el jefe del
Departamento de Talento Humano. Los hallazgos revelaron carencias en formacion,
socializaciéon y comunicaciéon de los valores institucionales, aspectos que impactaron
en el rendimiento laboral. La conclusion principal fue que la identidad corporativa y
los principios éticos se relaciona con en el desempeno del personal en agencias de
servicio publico, proporcionando un modelo ecuatoriano en cuanto a cultura
organizacional, principios institucionales y rendimiento laboral. Esto ayuda a examinar
si la escasa socializacion de valores, reglas y procesos internos afecta el compromiso
y la colaboracion del personal en organizaciones no lucrativas.

Romero et al. (2021) examinaron el capital humano vy su relacién con la continuidad
organizacional en empresas contempordneas. El objetivo fue revisar el papel del
capital humano como eje de desarrollo organizacional. En lo metodoldgico se basd
en revision documental y andlisis comparativo de articulos cientificos indexados en
bases académicas. Los resultados plantearon que el capital humano no debe
comprenderse solo desde competencias individuales, sino desde formacion
continua, cooperacién interna, participacion directiva y aprendizaje organizacional.
La conclusion central fue que las capacidades humanas sostienen la permanencia y

adaptacion de las organizaciones en enfornos cambiantes, lo que aporta
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fundamentos para analizar el capital humano mds alld de la formacién académica,
al incorporar cooperacion, aprendizaje y compromiso directivo. De esta manera
examinar silas ONG fortalecen las competencias de su personal mediante formacion
continua, trabajo colaborativo y liderazgo interno.

Cartuche (2025) menciona a la incidencia como identificar la conexién en la cultura
de la empresa y las actividades de gestion de personal. El estudio tuvo un enfoque
mixto, con diseno no experimental y alcance descriptivo-correlacional, se llevaron a
cabo encuestas a 85 empleados publicos y se verificd la consistencia del instrumento
empleando el método de Alfa de Cronbach. Los hallazgos mostraron correlacion
positiva en clima laboral y la administracion de capital intelectual. Adicionalmente,
aspectos de comunicacion institucional, la identidad corporativa, la formaciéon y
calificacién de rendimiento evidenciaron conexiones significativas con la gestion del
personal. Este estudio es una referencia reciente y relevante en Ecuador, ya que
vincula la cultura organizacional con el capital humano, justificando el andlisis
correlacional entre ambas variables. También promoviendo revision en aspectos
como la comunicacion, identidad, formacién y el desempeno.

Baque y Aguirre (2026) analizaron la cultura organizacional en administracion de
recursos humanos del Gobierno Auténomo Descentralizado Daule, en Ecuador. El
propdsito fue investigar cédmo los principios institucionales, comunicacién interna,
liderazgo, transparencia y sentido de pertenencia inciden al rendimiento de los
empleados publicos. La metodologia tuvo estudio cuantitativo, tipo descriptivo,
diseno no experimental y fransversal. Se realizaron encuestas al personal institucional
y entrevistas con los directivos. Los hallazgos indicaron que una cultura organizacional
bien definida estd relacionada con la motivacion, el compromiso, el incentivo laboral
y coordinacién con los objetivos de la institucion. Esto aporta un referente nacional
sobre la cultura interna, liderazgo y gestion del talento humano, para analizar si los
valores institucionales, la comunicacién y el sentido de pertenencia se relacionan con
el compromiso del personal en organizaciones de servicio social.

Armijos (2024), en su tesis desarrollada en la Universidad Internacional del Ecuador,
examind el impacto del capital humano del sector econdmico del Ecuador durante
el periodo 1970 y 2021. El propdsito fue investigar la conexidn de financiacion
educativa y bienestar general del pais. La técnica utilizada se basd en indicadores
socioecondmicos y un modelo lineal sencillo, considerando el ingreso promedio

como la variable dependiente y la inversidn en educacion como un indicador del
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capital humano. Los hallazgos revelaron una relacion favorable de fuerza laboral vy el
ingreso por habitante, subrayando la trascendencia de ensenanza vy las politicas
publicas en aprendizaje de capacidades humanas. El estudio aporta una base
macroecondmica ecuatoriana para comprender el valor de la inversion en
educacion y formacion de capacidades, para contextualizar el capital humano
como una variable que no solo influye en la economia nacional, sino también en la
capacidad interna de las ONG para responder a necesidades sociales.

Durdn et al. (2021) examinaron la satisfaccion en el trabajo como una forma de
involucramiento de las personas entidades sin fines de lucro. La finalidad fue investigar
la satisfaccion laboral de colaboradores en las ONG que apoyan a desplazados por
el conflicto armado en Colombia. En la metodologia utilizada fue cuantitativa,
descriptiva, no experimental y se llevd a cabo en el campo. Se desarrolld un estudio
con una escala de valoracion de 1 a 5, a 50 empleados elegidos a través de un
muestreo intencionado. Los hallazgos evidenciaron fallas empresariales de
trabajadores, altos niveles en descontento relacionados con prestaciones laborales
inadecuadas, sin embargo, los empleados demostraron responsabilidad vy
dedicacion hacia las actividades de la organizacion. Este estudio proporciona un
referente directo en ONG sobre satisfaccion laboral, compromiso y gestion del
personal. De esta manera analiza si las condiciones laborales, la motivaciéon vy el
desarrollo del personal inciden en la permanencia y rendimiento de los miembros en
enfidades no lucrativas.

Wang (2022) estudiaron la relacion entre estrategia, gestion de recursos humanos y
gobernanza en organizaciones sin fines de lucro. El objetivo fue estudiar cémo los
procesos internos y externos inciden en el compromiso de los empleados dentro de
organizaciones no lucrativas. La metodologia tuvo enfoque cuantitativo y utilizé
fundamentos sobre la teoria de las agrupaciones de interés y de respaldo
organizacional. Los resultados senalaron que el apoyo percibido denfro de la
organizacion y la relacién con actores externos influyen en el compromiso de los
colaboradores, lo cual aporta una lectura del compromiso laboral desde el sector no
lucrativo asi permite interpretar cémo el apoyo interno, la cultura organizacional y las
relaciones con beneficiarios, donantes o aliados pueden incidir en la permanencia
del personal.

Akingbola, Kerekou y Tohon (2023) estudiaron la implicacién laboral en las ONG en

Canadd, centrdndose en como desarrollar, retener el personal y cultura institucional
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percibida. Su finalidad fue analizar el vinculo en que se ven las prdcticas de recursos
humanos, cultura organizativa y el compromiso corporativo. El  enfoque
metodoldgico fue de cardcter cuantitativo, apoyado en la teoria del intercambio
social, con informacién recopilada de diversas organizaciones no lucrativas en
Ontario. Los hallazgos revelaron que la percepcion sobre las practicas de recursos
humanos y la cultura interna influyen en el compromiso laboral denfro de estas
organizaciones. Asi, el estudio senala una relacion clara entre la cultura de la
organizacion, la gestion del personal y el compromiso en entidades no
gubernamentales, lo cual indica que los miembros de las ONG experimentan una
cultura interna que promueve la participacion, la retencién y un sentfido de
pertenencia.

Srivastava y Rao (2025) analizaron cémo la cultura organizacional afecta el
desenvolvimiento en los empleados, la resiliencia de la sociedad, considerando la
mediacion en modelos estratégicos del talento humano. El objetivo fue analizar si la
cultura se traduce en resultados laborales cuando se articula con prdcticas formales
de gestion humana. La metodologia tuvo enfoque cuantitativo, con datos de 340
empleados del sector de servicios de India y andlisis utilizando ecuaciones. Los
hallazgos indicaron que la cultura organizacional por si sola no mejord la resiliencia
organizacional, su efecto aparecié cuando intervino un sistema de prdcticas de alto
rendimiento. También se halld mediacién en la relacién entre cultura y desempeno
de empleados, lo que facilita analizar si las ONG cuentan con procesos de
capacitaciéon, evaluacion, participacidon y reconocimiento que permitan convertir su

cultura interna en desempeno organizacional.
2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Definicién de capital humano

Es un concepto central en la economia del trabajo y en la teoria de la inversidn en
las personas. Su desarrollo tedrico tiene como referentes principales a Schultz (1961) y
Becker (1964) analizaron las capacidades humanas como un activo que puede
fortalecerse mediante procesos deliberados de formacién, aprendizaje vy
experiencia. Este planteamiento fundacional sigue vigente en la investigacion
contempordnea: Deming y Silliman (2024) confirman que el capital humano abarca
tanto habilidades cognitivas tradicionales como competencias decisionales y de
trabajo colaborativo, las cuales determinan la productividad individual y

organizacional en contextos laborales complejos.
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Schultz (1961) planted que una parte de los gastos asociados a educacion, salud y
formacién no debe entenderse Unicamente como consumo, sino como inversidon en
capacidades productivas. Becker (1964), por su parte, profundizd esta perspectiva al
estudiar los retornos de la educacion y la capacitacion, diferenciando entre
formaciéon general, transferible a distintos contextos laborales, y formacion especifica,
cuyo valor se concentra dentro de una organizacion determinada. Congna y Saad
(2025) evidencian que el desarrollo del capital humano se asocia con mejores
resultados en el dmbito laboral. En este sentido, se ha demostrado que mayores
niveles de capital humano permiten a las personas acceder a mejores oportunidades
de empleo, condiciones laborales mdas favorables y mayores posibilidades de
crecimiento profesional.

Desde esta visidn, el capital humano comprende el conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes, competencias y experiencias que poseen las personas y que
influyen en su desempeno laboral, productividad y capacidad de adaptacion. En el
contexto organizacional, este concepto permite analizar cémo la preparacion
técnica, las competencias socioemocionales y el aprendizaje continuo aportan al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

El capital humano se entiende como una forma de capital en sentido econdmico, ya
que permite generar beneficios futuros a partir de la inversidén realizada en las
personas. Comparte con el capital fisico la logica inversidbn-retorno; sin embargo,
presenta una diferencia central: se encuentra incorporado en el individuo y no puede
separarse de él. Por esta razdn, puede acumularse mediante educacion,
capacitaciéon y experiencia, pero también puede deteriorarse por falta de
actualizaciéon, pérdida de habilidades u obsolescencia del conocimiento (Becker,
1964). El capital humano se forma mediante la acumulacién de conocimientos,
habilidades y competencias adquiridas a través de la educacién de calidad vy el
aprendizaje continuo. En este sentido, la formaciéon y la actualizacidon permanente
permiten fortalecer las capacidades de los individuos a lo largo de su vida. Asimismo,
la educacion y el aprendizaje a lo largo de la vida son factores clave para mejorar la
productividad y el desarrollo del talento humano. Por ello, el capital humano se
consolida como un elemento estratégico para el crecimiento individual y
organizacional (Zakari y Majid, 2022).

Esta perspectiva permite comprender que las organizaciones no solo dependen de

recursos materiales o financieros, sino también de las capacidades de sus
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colaboradores. Cuando una institucion invierte en formacién, desarrollo profesional y
fortalecimiento de competencias, incrementa las posibilidades de mejorar su
desempeno interno y responder con mayor solvencia a los cambios del entorno.
También se vincula con la teoria del crecimiento enddgeno, la cual explica el
crecimiento econdmico a partir de factores internos, entre ellos la educacién, el
conocimiento, la formacion y la innovacioén. Sain y Bozkurt (2023) mediante un andlisis
de datos de panel en paises en desarrollo, confirma que el capital humano derivado
de la educacién actia como catalizador de la productividad, el desarrollo de
capacidades cientificas y el bienestar social a largo plazo, reafimando asi los
fundamentos de las teorias del crecimiento enddégeno.

En este marco, la educaciéon y la capacitacién no solo fortalecen al individuo, sino
que también contribuyen al desarrollo institucional y social. Schultz (1961) y Becker,
Murphy y Tamura (1990) senalan que el capital humano interviene en procesos de
largo plazo relacionados con el crecimiento de las naciones, la transformacion

productiva y el bienestar social.

2.2.2. Dimensiones del capital humano

Puede anadlizarse a partir de dos dimensiones principales: habilidades blandas y
habilidades duras. Las primeras se relacionan con capacidades socioemocionales,
comunicativas y relacionales; las segundas se vinculan con conocimientos técnicos,
manejo de herramientas y competencias aplicadas a tareas especificas.
Habilidades blandas

Comprenden capacidades personales e interpersonales que inciden en la conducta,
la colaboraciéon y la toma de decisiones dentro de una organizaciéon. Entre sus
indicadores se encuentran el autoconocimiento, estilo de vida, pensamiento critico,
pensamiento creativo, autoconfianza, ética, resiliencia, empatia, trabajo en equipo,
negociacion, resolucion de problemas y liderazgo.

Autoconocimiento

Se refiere a la capacidad de identificar emociones, valores, fortalezas y limitaciones
personales. La autoconciencia permite regular las reacciones, actuar con mayor
conciencia y tomar decisiones mds coherentes en contextos laborales y personales.
Esta perspectiva ha sido reforzada por Goleman y Cherniss (2024), quienes, en un
estudio basado en datos de cientos de organizaciones, confirman que la
autoconciencia emocional de los lideres tiene un impacto directo en el bienestar

individual y en el desempeno organizacional éptimo.
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Estilo de vida

Comprende los hdbitos, actitudes y decisiones cotidianas que influyen en el bienestar
y en la productividad de una persona. Al-Kahtani y Sulphey (2022) demuestran que el
bienestar en el trabajo y el capital psicolégico positivo son predictores significativos
del desempeno individual, evidenciando que los hdbitos de vida saludables y
equilibrados inciden directamente en la energia, la motivaciéon y la continuidad del
rendimiento laboral. En el dmbito organizacional, estos factores influyen en la
disciplina, la autonomia y la capacidad de respuesta ante las demandas del entorno.
Pensamiento critico

Consiste en analizar, evaluar y cuestionar informacién de forma reflexiva. Xu y Yang
(2024) senalan que la disposicidon al pensamiento critico se relaciona con el
comportamiento innovador de los empleados, ya que permite procesar informacion
de manera mds analitica, cuestionar supuestos establecidos y tomar decisiones
fundamentadas en contextos complejos. En este sentido, el pensamiento critico se
constituye como una competencia clave tanto en el dmbito profesional como
organizacional, al favorecer la adaptabiidad y la generacion de soluciones
innovadoras.

Pensamiento creativo

Alude ala aptitud de generarideas originales y soluciones distintas frente a problemas
o necesidades. Zhang et al. (2022) senalan que la creatividad de los empleados estd
relacionada por factores organizacionales y personales, como la fortaleza de la
gestiéon de recursos humanos y la personalidad proactiva, lo que favorece la
generacion de ideas novedosas y la bUsqueda de soluciones innovadoras en el
entorno laboral. En este sentido, la creatividad constituye una base fundamental para
la innovacidén y la mejora continua en las organizaciones.

Autoconfianza

Se relaciona con la creencia que tiene una persona sobre sus propias capacidades
para actuar y alcanzar metas. Bandura (1997), la desarrolla dentro del concepto de
autoeficacia, senalando que quienes confian en sus capacidades suelen persistir
ante los obstdculos, asumir retos de mayor complejidad y recuperarse con mayor
rapidez frente a los errores. Investigaciones recientes respaldan esta perspectiva: Al-
Kahtani y Sulphey (2022) confirman que la autoeficacia, como componente del

capital psicolégico positivo, se asocia significativamente con el compromiso laboral,
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la resiliencia ante la adversidad y el desempeno en las tareas, especialmente en
contextos organizacionales exigentes.

Etica

Comprende los principios y valores que orientan el comportamiento de una persona
en sus relaciones laborales y sociales. Mihai (2024) analiza la relacién entre la ética
empresarial y la cultura organizacional, destacando que los valores éticos
compartidos influyen en la configuracién de normas de comportamiento dentro de
la organizacién y fortalecen la confianza entre sus miembros. En este sentido, la ética
organizacional se convierte en un componente clave del capital humano, ya que
contribuye a la cohesidn institucional y al fortalecimiento de las relaciones laborales
basadas en principios de responsabilidad y conducta ética.

Resolucion de problemas

Resolucion de problemas. Se refiere a la capacidad para identificar una situacion
compleja, analizar sus causas, generar alternativas y seleccionar la solucidon mds
adecuada para alcanzar un objetivo. Esta habilidad implica procesos de
razonamiento, andlisis critico y toma de decisiones que permiten responder
eficazmente a los desafios del entorno laboral. Asimismo, constituye una de las
competencias mds valoradas en las organizaciones actuales, ya que favorece la
adaptacién, la colaboracidon y el desempeno efectivo frente a situaciones
cambiantes (Yeung et al., 2023).

Liderazgo

Es la capacidad de influir, orientar y motivar a otras personas hacia el logro de metas
organizacionales. Bass y Avolio (1994) diferencian el liderazgo transformacional,
centrado en la inspiracién y el desarrollo de los seguidores, del liderazgo
transaccional, basado en recompensas y cumplimiento de tareas. El liderazgo
transformacional se asocia con mayor compromiso, participacion y desempeno
colectivo. Firmansyah et al. (2022) confirman empiricamente que el liderazgo se
relaciona positivamente con el compromiso afectivo de los colaboradores, lo cual
incide en la lealtad, la productividad y la reduccién de la rotacion en las
organizaciones.

Resiliencia

Es la destreza de adaptarse y reponerse frente a las dificultades o el estrés. Luthans
(2002), la incorpora dentro del capital psicolégico positivo, senalando que en el

trabajo se manifiesta en la habilidad para reorganizar recursos, mantener el esfuerzo
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y responder ante escenarios cambiantes o adversos. Southwick et al. (2023)
complementan esta perspectiva al senalar que la resiliencia es un proceso dindmico
que puede desarrollarse mediante el fortalecimiento de recursos personales,
relaciones de apoyo y estrategias de afrontamiento, permitiendo a las personas
adaptarse positivamente y recuperarse frente a la adversidad.

Empatia

Consiste en comprender los estados emocionales de otras personas y responder de
manera sensible ante ellos. Goleman (1995), la conceptualiza como un componente
de la inteligencia emocional que facilita el ejercicio del liderazgo, fortalece la
colaboracion y mejora la gestion de conflictos. En las organizaciones, fortalece la
convivencia laboral y mejora la relacion entre los miembros del equipo. Goleman y
Cherniss (2024) reafirman este planteamiento al senalar que los lideres con alta
inteligencia emocional y empatia generan entornos laborales mds comprometidos,
con mejor desempeno colectivo y mayor bienestar en sus equipos.

Trabajo en equipo

Consiste en colaborar de manera coordinada para alcanzar objetivos comunes.
Katzenbach y Smith (1993) distinguen el equipo del grupo tradicional, al senalar que
los equipos de alto rendimiento integran habilidades complementarias entre sus
miembros. Esta habilidad fortalece la coordinacion interna y el logro de metas
colectivas. Akingbola, Kerekou y Tohon (2023) amplian esta perspectiva al demostrar,
en organizaciones sin fines de lucro, que la percepcidn de una cultura organizacional
colaborativa y el tfrabajo en equipo son predictores significativos del compromiso y
del rendimiento colectivo.

Comunicacion efectiva

Se refiere a la capacidad de transmitir y comprender informaciéon de manera clara,
favoreciendo la coordinacidon entre los miembros. Nurjanah y Makiyah (2023)
evidencian que la implementaciéon de una comunicacion efectiva fortalece la
capacidad institucional y mejora la interaccién entre los actores organizacionales.
Asimismo, su aplicacién contribuye significativamente al desarrollo de procesos mds
organizados y eficientes en las instituciones.

Negociacion

Es la capacidad para construir acuerdos entre partes con intereses distintos mediante
el didlogo y la busqueda de alternativas mutuamente aceptables. Baber (2022)

analiza como la formacién en negociacion mejora significativamente el desempeno
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de los negociadores, fortaleciendo habilidades como la preparacion estratégica, la
comunicacion efectiva y la capacidad de identificar intereses comunes. En este
sentfido, el entrenamiento en negociacién contribuye a mejorar la calidad de los
acuerdos alcanzados y a fortalecer la eficacia en la gestion de conflictos en
contextos organizacionales.

Habilidades duras

Corresponden a capacidades técnicas y cognitivas aplicadas al cumplimiento de
tareas especificas. Incluyen alfabetizacion tecnoldgica, educacion financiera,
gestion del tiempo, andlisis e interpretacion de datos cuantitativos y gestion de
proyectos. Estas habilidades permiten valorar la preparaciéon técnica de una persona,
sUu manejo de herramientas y su capacidad para planificar, ejecutar y evaluar
actividades con base en informacion.

Alfabetizacion tecnolégica

La alfabetizacion digital se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que permiten a las personas utilizar las tecnologias digitales de manera
critica, eficiente y contextualizada para acceder, gestionar, interpretar, crear vy
comunicar informacion en diferentes entornos (Fonts & Stable, 2024). En el dmbito
laboral, esta competencia facilita el uso de plataformas digitales, la comunicacién
organizacional, el procesamiento de informacioén y la adaptacion a los procesos de
transformacioén digital. Asimismo, los autores sostienen que la alfabetizacion digital
constituye un proceso activo de construccion del conocimiento, mediante el cual las
personas interpretan, integran y aplican las tecnologias de acuerdo con su contexto
organizacional, su entorno sociocultural y el nivel de madurez digital de la
organizacion, trascendiendo un enfoque meramente instrumental.

Gestion del tiempo

Consiste en planificar, priorizar y ejecutar actividades dentro de plazos definidos.
Macan (1994) menciona que la percepcion de control sobre el tiempo y la
planificacion de metas se relacionan con mayor satisfaccién laboral, menor estrés y
mejor desempeno individual. Esta habilidad permite ordenar tareas, reducir retrasos y
cumplir responsabilidades con mayor disciplina. La gestion del tiempo es un factor
clave en el dmbito organizacional debido a su influencia en la productividad vy el
desempeno laboral. Una adecuada planificacién y priorizacién de tareas permite

optimizar actividades y reducir el estrés. En este sentido, su aplicacion efectiva
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contribuye al logro de objetivos y al fortalecimiento del compromiso laboral (Aeon et
al., 2021).

Educacion financiera

Comprende los conocimientos, habilidades y competencias que permiten a las
personas tomar decisiones informadas sobre el uso, ahorro, inversién y administracion
de sus recursos econdmicos. La educacion financiera fortalece la capacidad para
evaluar riesgos, planificar el futuro y mejorar el bienestar econdmico, tanto en el
dmbito personal como laboral. Asimismo, constituye una forma de capital humano
que favorece una toma de decisiones mds responsable y una mayor resiliencia
financiera frente a los cambios del entorno (Lusardi y Messy, 2023).

Gestion de proyectos

Hace referencia al conjunto de habilidades necesarias para planificar, ejecutar,
controlar y concluir proyectos dentro de pardmetros de alcance, tiempo, costo y
calidad. El Project Management Institute (2021) senala que esta gestion requiere
competencias técnicas, liderazgo y comprensién del entorno organizacional. En las
ONG, esta habilidad adquiere especial valor, ya que muchas intervenciones sociales
se desarrollan mediante proyectos financiados por cooperantes o donantes.
Akingbola, Kerekou y Tohon (2023) complementan esta perspectiva al destacar que
la efectividad en la gestion de proyectos en organizaciones sin fines de lucro estd
directamente condicionada por la calidad del capital humano disponible y por las
prdcticas de recursos humanos que lo sostienen.

Andilisis e interpretacion de datos cuantitativos

Consiste en recopilar, procesar y comprender informacion numérica para apoyar la
toma de decisiones. Deming y Silliman (2024) senalan que las habilidades cognitivas
de andlisis y procesamiento de informacién forman parte de las competencias
superiores del capital humano que explican diferencias sustantivas en productividad,
en la capacidad de respuesta organizacional y en la calidad de las decisiones
tomadas bajo condiciones de incertidumbre y cambio acelerado del entorno.

2.2.3. Diferenciacion del capital humano respecto a conceptos afines

Suele relacionarse con ofros conceptos organizacionales, aunque posee
caracteristicas propias. Se diferencia del talento entendido como predisposicidon
innata. Mientras el talento puede asociarse con aptitudes naturales, el capital
humano resalta el desarrollo de capacidades mediante inversion, prdctica vy

aprendizaje contfinuo (Becker, 1964). Esta diferencia permite comprender que las
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competencias no dependen Unicamente de rasgos personales, sino fambién de
oportunidades de formacion y entornos de desarrollo.

La competencia laboral, por su parte, suele utilizarse como una categoria operativa
cenfrada en desempenos observables y estdndares de ejecucion. El capital humano
posee un alcance mds amplio, ya que analiza el valor econdmico y organizacional
de las capacidades adquiridas por las personas. Deming vy Silliman (2024) enriquecen
esta distincion al senalar que el capital humano, entendido como conjunto
multidimensional de habilidades cognitivas, sociales y técnicas, supera la nocidn de
competencia laboral al explicar las diferencias en productividad y adaptabilidad
entre individuos y organizaciones.

De igual manera, el conocimiento organizacional se relaciona con rutinas, procesos,
bases de informacion y aprendizajes colectivos que permanecen en la institucion. En
cambio, el capital humano acompana al individuo cuando este se desvincula de la
organizacion (Nonaka y Takeuchi, 1995). Esta distincion sigue siendo relevante:
Shavkun y Dybchinska (2022) confirman que el capital humano individual, a
diferencia del conocimiento organizacional colectivo, representa el principal recurso
diferenciador en la economia del conocimiento y en la generacion de ventajas
competitivas sostenibles. Finalmente, la gestion del talento humano se refiere a
prdcticas administrativas orientadas a atraer, desarrollar y retener personal; el capital
humano funciona como marco tedrico para comprender el valor de esas personas y
de las inversiones realizadas en su formacion (Chiavenato, 2008).

2.2.4. Definicidon de cultura organizacional

Se entiende como el sistema de valores, creencias, supuestos bdsicos, normas no
escritas y practicas compartidas que configuran la identidad de una organizacion y
orientan el comportamiento de sus miembros (Schein, 2010). Este concepto permite
comprender coémo las personas interpretan su entorno laboral, cdmo se relacionan
entre si y qué conductas son promovidas o rechazadas dentro de la institucién. Esta
conceptualizacion clésica sigue siendo un referente central en la investigacion
actual: Shavkun y Dybchinska (2022) la retoman para demostrar que una cultura
organizacional efectiva constituye condicion indispensable para el desarrollo del
capital humano y para la generacion de ventajas competitivas en el entorno
empresarial contempordneo.

Uno de los modelos mas utilizados para analizar la cultura organizacional es el

Competing Values Framework propuesto por Cameron y Quinn (2011). Este modelo
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se estructura a partir de dos ejes, flexibilidad y discrecion frente a estabilidad y control;
enfoque interno e integracion frente a enfoque externo y diferenciacion. De la
combinacion de estos ejes surgen cuatro tipos culturales: Clan, Adhocracia, Mercado
y Jerarquia. Akingbola, Kerekou y Tohon (2023) validan la vigencia de este marco all
demostrar que la percepcion de la cultura organizacional, con sus distintas
orientaciones, tiene un efecto directo y diferenciado sobre el compromiso laboral en
organizaciones del sector social.

También puede comprenderse como un fendmeno colectivo, construido a partir de
la historia de la organizacion, sus fundadores, crisis, aprendizajes y procesos de
socializacion. Van Maanen y Schein (1979) sostienen que los nuevos miembros
aprenden la cultura mediante la interaccion cotidiana, la observacién de conductas
y la adaptacién a normas formales e informales.

En este sentido, la cultura no se reduce a documentos institucionales ni a valores
escrifos en manuales. Su verdadero peso aparece en las prdcticas diarias, en las
decisiones, en los estilos de liderazgo, en la forma de resolver conflictos y en las
conductas que la organizacion premia o sanciona. Cameron y Quinn (2006) senalan
gue las organizaciones no presentan un Unico tipo cultural puro, sino combinaciones
con predominio de uno o dos perfiles.

Schein (2010) adapta esta vision al dmbito organizacional al explicar que las
instituciones desarrollan supuestos, valores y prdcticas que guian su funcionamiento
coftidiano. Esta base tedrica cldsica ha sido actualizada por Shavkun y Dybchinska
(2022), quienes demuestran que los sistemas de significados y valores compartidos
siguen siendo el factor central para la formacion del capital humano y para el logro
de la excelencia organizacional en el siglo XXI.

También actla como un elemento de cohesidn interna. Junto con la estructura
formal, los sistemas de incentivos y la tecnologia, influye en la manera en que las
organizaciones coordinan actividades, asignan responsabilidades y resuelven
problemas. Nadler y Tushman (1988) senalan que el funcionamiento organizacional
depende de la relacion entre personas, tareas, estructura y cultura. Esta articulacion
sistémica ha sido ratificada por Akingbola, Kerekou y Tohon (2023), quienes confirman
que la percepcion de la cultura organizacional tiene un efecto directo y significativo
sobre el compromiso laboral fanto a nivel individual como colectivo.

Se ha relacionado con el desempeno institucional, especialmente cuando existe

coherencia entre valores, practicas internas y orientacion de la organizacion. Barney
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(1991) sostiene que una cultura valiosa, dificil de imitar y vinculada al funcionamiento
intferno puede convertirse en una fuente de ventaja competitiva duradera. Deep
(2023) senala que la transformacion digital impulsa cambios significativos en la cultura
organizacional al fomentar la innovacion, la colaboracion, la adaptabilidad y la
adopcién de nuevas formas de tfrabajo, aspectos que fortalecen la capacidad de

las organizaciones para responder a entornos dindmicos.

2.2.5. Dimensiones de la cultura organizacional

El modelo de Cameron y Quinn (2011) clasifica la cultura organizacional en cuatro
tipos: Clan, Adhocracia, Mercado y Jerarquia. Cada tfipo posee caracteristicas
propias y permite analizar distintos patrones de comportamiento organizacional.
Clan: colaborar

Se caracteriza por una orientacion interna y un alto grado de flexibilidad. Prioriza la
cohesién, la lealtad, el frabajo en equipo, la participacién y el desarrollo de las
personas. En este tipo de cultura, el liderazgo se asocia con la mentoria, el
acompanamiento y el apoyo a los colaboradores, promoviendo un ambiente de
confianza, colaboraciéon y compromiso. Asimismo, se fomenta una comunicacion
abierta y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales. Sus criterios de éxito
suelen relacionarse con la satisfaccion del personal, la permanencia de los
colaboradores, un clima laboral positivo y un sdlido sentido de pertenencia hacia la
organizacion (Cameron & Quinn, 2006).

Clima organizacional

Se refiere alas percepciones compartidas que los miembros tienen sobre las politicas,
practicas y condiciones del ambiente laboral. Litwin y Stringer (1968), lo definen como
el conjunto de propiedades del entorno de trabajo percibidas por quienes laboran
en él, con efectos en la motivaciéon y el comportamiento. Dentro de la cultura Clan,
un clima positivo se expresa en confianza, apoyo mutuo, bienestar y orientacion al
bien comun. Esta perspectiva cldsica ha sido ampliada por Ruzungunde, Murugan y
Hlatywayo (2023) quienes demuestran que el clima organizacional y las condiciones
de trabajo digno son determinantes diferenciados del bienestar psicoldgico de los
empleados, operando como un factor mediador entre la cultura institucional y el
desempeno individual.

Trabajo en equipo

Consiste en la coordinacion de esfuerzos individuales hacia metas compartidas.

Katzenbach y Smith (1993) definen un equipo como un grupo reducido de personas
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con aptitudes combinadas, comprometidas con un propdsito comun, metas de
desempeno y responsabilidad mutua. En la cultura Clan, esta dimensidn se manifiesta
en relaciones laborales cercanas, colaboraciéon y compromiso con los objetivos
colectivos. Akingbola, Kerekou y Tohon (2023) reafirman esta visién al evidenciar que
la percepcion de colaboracion y la cultura orientada al equipo son predictores
directos del engagement organizacional en entornos del sector social.

Adhocracia: crear

Se orienta hacia el entorno externo y se caracteriza por flexibilidad. Prioriza la
creatividad, la experimentaciéon, el aprendizaje y la apertura al cambio. Las
organizaciones con este perfil suelen utilizar estructuras menos rigidas y equipos de
trabajo basados en proyectos. El liderazgo se relaciona con vision emprendedora,
iniciativa y capacidad para asumir riesgos calculados (Cameron y Quinn, 2011).
Innovacién y adaptacion

La innovacién organizacional consiste en infroducir nuevos productos, servicios,
procesos o modelos de gestion que generen valor para la organizacién y su entorno.
Damanpour (1991) actualiza su propia perspectiva tedrica al senalar que las
diferencias entre organizaciones innovadoras y no innovadoras dependen de
factores contextuales como el tamano, la edad organizacional y la capacidad de
adopcidén e implementacion de nuevas ideas. En la cultura adhocrdtica, esta
dimensiéon se manifiesta en la apertura a nuevas ideas, el aprendizaje continuo vy la
capacidad de respuesta ante las necesidades de los beneficiarios o usuarios. Deep
(2023) sostiene que una cultura organizacional orientada a la innovaciéon y al
aprendizaje facilita los procesos de transformacion digital y mejora la capacidad de
adaptacién de las organizaciones frente a los cambios del entorno. Asimismo, el
fortalecimiento de una cultura innovadora favorece la generacién de soluciones
creativas, impulsa la mejora continua de los procesos institucionales y contribuye al
logro de ventajas competitivas sostenibles, incrementando la eficiencia y la
capacidad de respuesta de la organizacién frente a escenarios dindmicos y
cambiantes.

Mercado: competir

Combina orientacién externa con estabilidad y control. Se enfoca en productividad,
cumplimiento de metas, competitividad y resultados verificables. En este tipo de

cultura, el liderazgo se relaciona con direccion hacia objetivos, presion por el logro y
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evaluacion del desempeno. Su légica se cenfra en alcanzar metas concretas y
responder a las exigencias del entorno (Cameron y Quinn, 2011).

Orientacion a resultados

Se entiende como el énfasis que las organizaciones otorgan al cumplimiento de
metas, la eficiencia y la evaluacién del desempeno. Este enfoque implica el uso de
normas y practicas orientadas a la consecucion de objetivos medibles dentro de la
institucion. En este sentido, la cultura de tipo orientacion al rendimiento, prioriza el
logro de resultados y la mejora continua del desempeno organizacional. Asimismo,
este tipo de cultura promueve la competitividad y la alineacion de las acciones con
los objetivos estratégicos. Estudios evidencian que la cultura orientada al desempeno
se asocia directamente con mejores niveles de rendimiento organizacional. La
orientacion a resultados constituye un factor clave en la efectividad institucional
(O'Reilly et al., 2024).

Jerarquia: controlar

Se caracteriza por orientacion interna, estabilidad y control. Opera mediante reglas
formales, procedimientos estandarizados, cadenas de mando definidas y estructuras
claras de autoridad. Busca orden, previsibilidad y continuidad en el funcionamiento
organizacional. En la gestion del personal, suele expresarse en procesos formalizados,
normas internas, manuales de funciones y planes de carrera estructurados (Cameron
y Quinn, 2011).

Valores organizacionales

Son principios que orientan el comportamiento de los miembros de una organizacion
y definen lo que se considera correcto, deseable y prioritario. Shavkun y Dybchinska
(2022) senalan que los valores organizacionales actuan como eje articulador enfre la
cultura institucional y el desarrollo del capital humano, siendo los sistemas de valores
compartidos y coherentes un factor determinante de la productividad, el
compromiso y el desempeno en las organizaciones contempordneas. En la cultura
Jerdrquica, los valores suelen expresarse en responsabilidad, respeto, honestidad,
cumplimiento normativo y compromiso institucional.

2.2.6. Diferenciacion de la cultura organizacional respecto a conceptos afines

Suele confundirse con otros conceptos cercanos, aungue posee caracteristicas
propias. En primer lugar, se diferencia del clima organizacional, ya que el clima se
refiere a percepciones mds inmediatas del ambiente laboral, mientras la cultura

corresponde a un fendmeno mds profundo, colectivo y relativamente estable que
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influye en dichas percepciones (Schein, 2010). Ruzungunde, Murugan y Hlatywayo
(2023) confirman esta distincion al demostrar que ambos constructos operan en
niveles de andlisis diferentes: el clima actia como mediador entre la cultura y el
bienestar de los empleados, evidenciando su naturaleza mds coyuntural frente al
cardacter estructural de la cultura.

También se diferencia de la identidad corporativa entendida desde su dimension
visual, como logotipo, colores institucionales o lineamientos graficos. La cultura opera
en significados, prdcticas, valores y comportamientos; no se limita a elementos
visuales de marca. Shavkun y Dybchinska (2022) senalan que la identidad corporativa
auténtica emerge de la coherencia entre los valores organizacionales vividos y las
prdcticas cotidianas, y no de los elementos de imagen institucional proyectados.
Asimismo, la cultura organizacional no equivale a la estrategia. La estrategia
corresponde a planes deliberados para alcanzar objetivos y competir o actuar en un
entorno determinado. La cultura, en cambio, incluye valores, supuestos y prdcticas
que pueden favorecer o limitar la aplicacion de dichas estrategias. La cultura, en
cambio, incluye valores, supuestos y prdcticas que pueden favorecer o limitar la
aplicaciéon de dichas estrategias. Deep (2023) explica que la fransformacion digital
requiere una cultura organizacional que promueva la apertura al cambio, la
colaboracion y el aprendizaje continuo, ya que estos elementos facilitan la adopcién
efectiva de nuevas tecnologias y procesos.

Los valores corporativos declarados tampoco son equivalentes a cultura. La distincion
entre valores proclamados y valores en uso es relevante para analizar si existe

coherencia entre lo que la organizacion declara y lo que realmente prdactica.
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IIl. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

El enfoque cuantitativo permitid medir el nivel de desarrollo del capital humano,
considerando sus dimensiones de habilidades blandas y habilidades duras, asi como
analizar su relacion con la cultura organizacional en las Organizaciones No
Gubernamentales (ONG) legalmente constituidas en la provincia del Carchi. Este
enfoque se fundamentd en la recoleccion y andlisis de datos numéricos obtenidos
mediante la aplicacion de instrumentos estandarizados, lo que facilitd la
cuantificacion de las variables de estudio y la comprobacién de los objetivos
planteados. A través del uso de técnicas estadisticas, se obtuvo evidencia empirica
gue sustentd la existencia de una relacidn entre el capital humano y la cultura
organizacional, permitiendo una comprensidon objetiva, cientifica y verificable del
fendmeno investigado (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014).

La investigacion presentd un alcance exploratorio, descriptivo y correlacional. Fue
exploratoria porque abordd una temdtica escasamente estudiada en el contexto de
las ONG de la provincia del Carchi, especificamente la relacion entre el capital
humano vy la cultura organizacional. La limitada disponibilidad de investigaciones
previas sobre estas variables en este tipo de organizaciones justificd la necesidad de
generar conocimiento inicial que sirviera como base para futuras investigaciones y
para la toma de decisiones en el dmbito organizacional.

Asimismo, fue descriptiva porque permitié identificar y caracterizar las principales
dimensiones del capital humano, representadas por las habilidades blandas y las
habilidades duras, ademds de describir los tfipos de cultura organizacional
predominantes en las ONG estudiadas, tomando como referencia el Modelo de
Valores en Competencia de Cameron y Quinn.

Finalmente, la investigacion fue correlacional porque tuvo como propdsito
determinar el grado de asociacion entre el capital humano y la cultura
organizacional. Para ello, se aplicd el coeficiente de correlacion de Spearman,
técnica estadistica no paramétrica que permitié evaluar la intensidad y direccién de
la relacién entre ambas variables y entre sus respectivas dimensiones. Los resultados
obtenidos fortalecieron el andlisis al proporcionar evidencia estadistica sobre la

importancia relativa de cada dimension y su vinculacion con los distintos tipos de
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cultura organizacional

presentes en

las ONG de

la provincia del

Carchi,

contribuyendo asi a una interpretacion mds integral del fendmeno de estudio.

3.2. HIPOTESIS

Ho. Las habilidades del capital humano no tienen relacién con la cultura

organizacional.

Ha. Las habilidades del capital humano tienen relacion con la cultura organizacional.

3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1 Operacionalizacién de variables

Variable Dimensién Indicador Técnica Instrumento
Autoconocimiento
Estilo de vida
Pensamiento Critico
Pensamiento Creativo
Autoconfianza
Etica
Habilidades Resiliencia
Blandas Empatia
Resolucion de problemas
Capital Encuesta
P Trabajo en Equipo dirigida a las Cuestionario
Humano ONG
Negociacién
Comunicacion Efectiva
Liderazgo
Alfabetizacion
tecnoldgica
Educacion financiera
Habilidades Gestion del tiempo
Duras
Andlisis e interpretacién
de datos cuantitativos
Gestion de proyectos
Adhocracia Innovacion y adaptacion
(Crear) Y P
(gs:r?gs:i)r) Orientacion a resultados
Cultura P Encuesta
Organizaci Clan Clima organizacional dirigida a las Cuestionario
onal ) ) ONG
(Colaborar) Trabajo en equipo
Jerarquizada Valores organizacionales
(Controlar) 9
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3.4. METODOS UTILIZADOS

En este estudio, el método deductivo se aplicd al analizar los resultados de las
encuestas desde las perspectivas tedricas de la Teoria del Capital Humano formulada
originalmente por Becker (1964) y desarrollada posteriormente por multiples autores,
y el Modelo de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (2011). Se partié de los
postulados tedricos sobre la formacion del capital humano y los arquetipos de cultura
organizacional para comprobar como se manifiestan concretamente en el personal
de las ONG del Carchi. De esta manera, se verificd si los principios tedricos sobre
desarrollo de competencias, identidad organizacional y efectividad institucional se

corresponden con las realidades locales detectadas.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.5.1. Encuesta

La encuesta se aplicé al personal administrativo y operativo de las ONG legalmente
constituidas en la provincia del Carchi. El instrumento se estructurd en dos secciones
diferenciadas: la primera midié las dimensiones del capital humano mediante items
orientados a evaluar habilidades blandas y habilidades duras. La segunda seccion
adaptd el Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn,
permitiendo identificar el tipo de cultura organizacional predominante clan,
adhocrdatica, de mercado o jerdrquica a partir de la percepcidon de los propios
colaboradores. Los datos obtenidos permitieron cuantificar las relaciones entre las

variables y contrastar las hipdtesis formuladas.
3.6. ANALISIS ESTADISTICO
3.6.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por las 16 organizaciones no
gubernamentales legalmente constituidas y activas en la provincia del Carchi, segin
el registro del Grupo de Trabajo de Refugiados y Migrantes (GTRM, 2025). Si bien el
diseno metodoldgico inicial contempld un abordaje censal procedente cuando la
poblacién es finita y accesible (Herndndez y Mendoza, 2018), durante el trabajo de
campo dos organizaciones declinaron su participacion por politicas internas de
confidencialidad institucional, lo que derivd en la reconfiguracion del diseno hacia
un muestreo no probabilistico por criterio. La muestra definitiva quedd integrada por
14 ONG (87,5 % de la poblacién total) y 66 colaboradores, equivalentes al 100 % del
talento humano disponible en las organizaciones participantes. De acuerdo con Arias

(2012) cuando la no participacion de ciertas unidades obedece a causas de
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naturaleza administrativa ajenas a las variables objeto de estudio, la validez interna
del estudio se mantiene, dado que no se introduce un sesgo de seleccion vinculado
con el fendbmeno investigado. En consecuencia, la cobertura organizacional
alcanzada (87,5 %), combinada con la participacion total del personal de las
unidades accedidas, proporciona una base empirica sélida para el andlisis del
capital humano vy la cultura organizacional en la provincia estudiada, reconociendo
como limitacién que los resultados tienen alcance analitico sobre la muestra lograda
y no proyeccién estadistica censal al universo completo.

3.6.2. Fiabilidad del instrumento

Tabla 2 Andlisis de confiabilidad

Dimensién Alfa de Cronbach (a) Omega de McDonald (@) Interpretacion
Capital Humano 0,968 0,941 Excelente fiabilidad
Cultura Organizacional 0,949 0,901 Excelente fiabilidad

Para comprobar la consistencia interna del cuestionario, se aplicaron los coeficientes
Alfa de Cronbach y Omega de McDonald. El Alfa de Cronbach permitié estimar el
grado de relacion interna entre los items que conforman una escala, por lo que se
utiliza ampliamente para evaluar la confiabilidad de instrumentos de mediciéon en
investigaciones sociales y administrativas (Cronbach, 1951).

Ademds, se considerd el Omega de McDonald como medida complementaria de
confiabilidad, debido a que permitid valorar la consistencia interna del instrumento
desde una perspectiva mads flexible respecto a la carga de los items en cada
constructo (McDonald, 1999). La aplicacién de ambos estadisticos permitiod verificar
que los items utilizados para medir capital humano y cultura organizacional
presentaran coherencia interna antes de continuar con los andlisis descriptivos e
inferenciales.

Las tablas con los resultados de confiabilidad fueron ubicadas en anexos, porque en
este apartado metodoldgico solo se explica el procedimiento aplicado, sin incluir
cdlculos extensos dentro del cuerpo principal del documento.

3.6.3. Prueba de Normalidad

Después de verificar la confiabilidad del instrumento, se aplicd la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk. Esta prueba permitid identificar si los datos presentaban
una distribucién normal o si era necesario trabajar con pruebas estadisticas no
parameétricas. Shapiro y Wilk (1965) plantean este procedimiento como una prueba

Util para evaluar el ajuste de los datos a una distribucion normal.
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En esta investigacion, la prueba de normalidad fue necesaria porque el instrumento
utilizdé una escala ordinal tipo Likert y porque el nUmero de encuestados correspondid
a una poblacién de 66 personas. A partir de los resultados obtenidos, se determind
gue la mayoria de dimensiones no cumplian con el supuesto de normalidad. Por esta

razdn, se decidid utilizar procedimientos no paramétricos. Ver en anexo 3.

3.6.4. Importancia de relatividad

La Importancia Relativa (IR) es un indicador porcentual que expresa el peso de cada
dimensién respecto al valor méximo posible de la escala de medicion empleada. Su
cdlculo sigue la formula propuesta por Canadas y Sanchez (1998): IR = (X / escala
maxima) x 100, donde X corresponde a la media aritmética de la dimension y la
escala mdxima es 5 en el instrumento aplicado. El resultado se expresa en porcentaje
y se interpreta mediante cuatro niveles de clasificacion: Muy alto (IR = 80 %), Alto (60
% < IR <80 %), Medio (40 % <IR < 60 %) y Bajo (IR <40 %). Este enfoque permitié superar
las limitaciones interpretativas de la media aritmética aislada, al situar el nivel de
cada dimensidon en relacion con el potencial méximo del instrumento, facilitd la

identificacion de fortalezas consolidadas y de dreas de mejora. Ver en anexo 4.

3.6.5. Correlacion Rho de Spearman

Se utilizo para establecer relacion con todas las dimensiones del capital humano y de
igual manera con las dimensiones de la cultura organizacional. Ademds, para
establecer la relacion entre el capital humano y la cultura organizacional, se aplicé
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Esta prueba fue seleccionada
porque permite analizar la asociacion entre variables ordinales o entre variables que
no cumplen el supuesto de normalidad. Spearman (1904) propuso este coeficiente
como una medida de asociacién basada en rangos, lo que lo hace adecuado para
datos no paramétricos. Ver en anexo 5.

Para interpretar los coeficientes de correlacion obtenidos, se utilizd el criterio de
Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), quienes senalan que la magnitud de una
correlacion puede clasificarse segun su intensidad. En este estudio se considerd la
siguiente escala: 0 sin correlacion; 0,01 a 0,1, correlacién muy débil; 0,11 a 0,25,
correlacion débil; 0,26 a 0,5, correlacion media; 0,51 a 0,75, correlacién considerable;

0,76 a 0,9, correlacion muy fuerte; y 0,91 a 1, perfecta o casi perfecta.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Situaciéon actual del capital humano

En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a determinar la importancia
relativa de las dimensiones del capital humano en las ONG de la provincia del Carchi,
los resultados evidencian que las habilidades blandas presentan un nivel muy alto de
importancia relativa, con una IR global de 81,6 %. Dentro de este bloque, las
dimensiones con mayor peso fueron ética, frabajo en equipo, empatia, liderazgo y
autoconfianza, lo que demuestra que el capital humano de las ONG se sostiene
principalmente en competencias relacionales, actitudinales y socioemocionales. Este
hallazgo es coherente con la naturaleza de las organizaciones no gubernamentales,
debido a que su labor exige contacto permanente con comunidades, beneficiarios,
instituciones aliadas y grupos sociales que requieren sensibilidad, cooperaciéon y
compromiso ético.

La ética se ubicé como la dimension de mayor importancia relativa, lo cual permite
interpretar que los colaboradores perciben el comportamiento responsable, honesto
y comprometido como una competencia central dentro de su desempeno. Este
resultado adquiere relevancia porque las ONG no solo funcionan mediante procesos
administrativos, sino también a partir de principios sociales que orientan su accion
institucional. En este sentido, el predominio de la ética y del trabajo en equipo revela
que el capital humano de estas organizaciones se configura desde una légica
colaborativa y valorativa, donde el desempeno individual estd estrechamente
vinculado con la misién social de la organizacion.

Sin embargo, no todas las dimensiones de habilidades blandas alcanzaron el mismo
nivel. Pensamiento creativo, resiliencia y negociacion se ubicaron en nivel alto, pero
por debajo del umbral de muy alto. Este resultado no debe interpretarse como una
debilidad critica, sino como una oportunidad de fortalecimiento. La negociacion, al
presentar el menor peso relativo dentro de las habilidades blandas, evidencia que las
ONG del Carchi podrian requerir mayores capacidades para gestionar alianzas,
conseguir recursos, resolver conflictos institucionales y establecer acuerdos con
actores externos. De igual manera, el pensamiento creativo y la resiliencia son
competencias necesarias para responder a escenarios cambiantes, limitaciones

presupuestarias y problemas sociales complejos.
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En términos generales, la matriz de Spearman presentd un promedio aproximado de
rho = 0,53, lo que refleja una correlacion considerable entre los indicadores. Este
resultado permite interpretar que las capacidades evaluadas no se desarrollan de
forma aislada, sino que se conectan entre si y aportan al desempeno de las
organizaciones.

La relaciéon entre estilo de vida y pensamiento creativo presentd un coeficiente rho =
0,81, considerado como una correlacion muy fuerte. Este resultado indica que los
colaboradores que perciben mejores condiciones personales, hdbitos o equilibrio en
su vida también fienden a mostrar mayor disposicion para generar ideas, proponer
alternativas y responder con creatividad a las actividades institucionales. En las ONG,
este hallazgo es relevante porque muchas acciones se desarrollan en contextos de
recursos limitados, atencidn comunitaria y necesidades sociales diversas. Por ello, la
creatividad se convierte en una capacidad importante para buscar soluciones y
adaptar las actividades a la realidad del entorno.

La relacion entre pensamiento critico y liderazgo obtuvo rho =0,801, lo que representa
una correlacion muy fuerte. Este resultado evidencia que la capacidad de analizar
sitfuaciones, evaluar alternativas y tomar decisiones razonadas se encuentra
estrechamente vinculada con la habilidad para orientar equipos y dirigir acciones
dentro de la organizacién. Este hallazgo permite comprender que el liderazgo en las
ONG no debe entenderse Unicamente como direccion de personas, sino como una
capacidad asociada al criterio, la reflexion y la toma de decisiones responsables. En
organizaciones con fines sociales, esta relacion resulta fundamental porque las
decisiones pueden afectar directamente a los beneficiarios, proyectos y procesos
instifucionales.

El pensamiento critico y la ética presentaron una relacién rho = 0,788, interpretada
como muy fuerte. Esto significa que la capacidad de analizar y reflexionar se asocia
con una actuaciéon responsable y coherente con principios institucionales. En el
contexto de las ONG, este resulfado es especialmente importante porque estas
organizaciones requieren transparencia, confianza y compromiso social. La ética no
solo orienta el comportamiento individual, sino que también fortalece la credibilidad
instifucional frente a la comunidad, los cooperantes y los beneficiarios.

La relacidon entre ética y liderazgo alcanzd rho = 0,723, considerada como una
correlacion considerable. Este resultado indica que los colaboradores que perciben

comportamientos éticos también reconocen mayores condiciones para ejercer
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liderazgo. Este hallazgo muestra que, dentro de las ONG estudiadas, la conduccion
de equipos se vincula con valores como responsabilidad, honestidad y compromiso.
Por tanto, el liderazgo ético constituye una fortaleza para la gestion interna, debido
a que orienta las acciones hacia los objetivos sociales de la organizacion.

También se identificaron asociaciones considerables entre estilo de vida vy
pensamiento critico, conrho = 0,72; pensamiento critico y pensamiento creativo, con
rho = 0,718, autoconfianza y ética, con rho = 0,71; pensamiento critico vy
autoconfianza, con rho = 0,709; autoconfianza y empatia, con rho = 0,708; y
educacion financiera con gestion del tiempo, con rho = 0,7. Estos resultados reflejan
que las competencias personales, sociales y técnicas se relacionan favorablemente.
La autoconfianza se vincula con la ética y la empatia; el pensamiento critico se
conecta con la creatividad y el liderazgo; vy la educacién financiera se relaciona con
la organizacion del tiempo. Esto permite afirmar que las capacidades de los
colaboradores aportan al funcionamiento de las ONG desde diferentes dmbitos:
personal, interpersonal, técnico y organizativo.

Aunque la mayoria de relaciones son positivas, fambién se identificaron asociaciones
bajas o medias. La relacion entre resiliencia y alfabetizacion tecnoldgica presentd rho
= 0,189, considerada débil. Ademds, al presentar un valor p = 0,129, no se evidencia
una relaciéon estadisticamente significativa.

Este resultado permite interpretar que la capacidad para enfrentar dificultades no
necesariamente se relaciona con el manejo de herramientas tecnolégicas. En otras
palabras, un colaborador puede mostrar fortaleza personal ante situaciones
adversas, pero eso no garantiza dominio tecnoldgico.

También se observaron relaciones medias entre resiliencia y andlisis de datos, con rho
= 0,288; negociacién y educacion financiera, con rho = 0,301; empatia y educacion
financiera, con rho = 0,305; y autoconocimiento y negociacién, con rho = 0,321. Estos
valores muestran que existen dreas que requieren fortalecimiento, especialmente en
la conexion entre habilidades blandas y competencias técnicas.

4.2. Andlisis e interpretacion del capital humano

El primer objetivo especifico permitid identificar las capacidades, conocimientos,
habilidades blandas y duras presentes en los colaboradores de las ONG de la
provincia del Carchi. Desde la teoria, Becker (1964) sostiene que el capital humano
estd formado por los conocimientos, habilidades y capacidades que las personas

adqguieren mediante la educacion, la experiencia y la capacitacion, los cuales
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aportan al rendimiento dentro de las organizaciones. En relacion con este
planteamiento, los resultados obtenidos de la encuesta a los 66 colaboradores
muestran que las capacidades evaluadas no actuan de manera aislada, sino que
mantienen asociaciones positivas entre si, especialmente en pensamiento critico,
ética, liderazgo, creatividad, autoconfianza y empatia.

Una de las relaciones mds importantes fue entre estilo de vida y pensamiento
creativo, con rho = 0,81, considerada muy fuerte segun el criterio de Herndndez-
Sampieri y Mendoza. Este resultado permite relacionar lo encontrado con Robbins y
Judge (2022) quienes senalan que el bienestar de las personas influye en su
comportamiento y desempeno dentro de la organizacién. En este caso, se descubrid
que los colaboradores que perciben mejores condiciones personales también
tienden a mostrar mayor capacidad para generar ideas y responder de forma
creativa a las actividades institucionales. En las ONG, este hallazgo es relevante
porque muchas veces se tfrabaja con recursos limitados y se requiere creatividad para
responder a necesidades sociales diversas.

Por su parte, Bass y Avolio (1994) plantean que el liderazgo transformacional implica
inspirar, influir y orientar a otras personas hacia objetivos comunes, superando el
simple intercambio de recompensas por tareas. Firmansyah et al. (2022) evidencian
que el liderazgo se asocia positivamente con el desempeno organizacional, al
promover la comunicacion, el aprendizaje continuo y el desarrollo de competencias
en los colaboradores. En este contexto, el liderazgo se fortalece cuando se fomenta
la reflexién, el andilisis y la generacién de conocimiento dentro de la organizacién. Es
decir, no se limita a dirigir actividades, sino que implica orientar al equipo mediante
procesos de aprendizaje y toma de decisiones fundamentadas.

También se encontrd una relacidn muy fuerte entre pensamiento critico y ética, con
rho = 0,788. Mihai (2024) senala que un clima ético organizacional favorable se
relaciona positivamente con el apoyo organizacional percibido y con la disposicion
de los colaboradores para actuar conforme a principios morales. Esto fortalece la
confianza dentro de la organizacién y promueve comportamientos responsables en
el entorno laboral. En concordancia con este planteamiento, los resultados muestran
gue los colaboradores con mayor capacidad de andlisis también se relacionan con
una actuacidon mds responsable. Este hallazgo es importante porque las ONG

trabajan con fines sociales, recursos institucionales y poblacion beneficiaria, por lo
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que la transparencia y la responsabilidad son esenciales para mantener la confianza
de la comunidad.

La relacion entre ética vy liderazgo alcanzd rho = 0,723, considerada considerable.
Este resultado coincide con Bass y Avolio (1994) quienes senalan que el liderazgo
transformacional se sostiene en la capacidad de generar confianza e inspirar un
mayor compromiso en los equipos. En el contexto investigado, se descubrié que el
liderazgo dentro de las ONG se encuentra vinculado con la éfica, lo que permite
interpretar que la conduccioén de personas no depende Unicamente de habilidades
comunicativas o de coordinacion, sino también de valores como responsabilidad,
honestidad y compromiso social.

Por ofro lado, la autoconfianza mantuvo relaciones considerables con ética,
pensamiento critico y empatia. Bandura (1997) sostiene dentro del concepto de
autoeficacia, que la autoconfianza fortalece la motivaciéon y la seguridad personal
para asumir responsabilidades, permitiendo persistir ante los obstdculos. Al-Kahtani y
Sulphey (2022) confirman que esta autoeficacia se asocia significativamente con el
compromiso laboral y el desempeno en las tareas. De acuerdo con los resultados,
esta habilidad se relaciona con la capacidad de actuar con seguridad, comprender
a otros y tomar decisiones responsables. Esto permite afirmar que, en las ONG
estudiadas, la seguridad personal de los colaboradores contribuye al desarrollo de
relaciones laborales mds estables y al cumplimiento de actividades institucionales.
La empatia también aparece como una capacidad importante dentro de los
resultados. Goleman y Cherniss (2024) mencionan que la empatia permite
comprender las emociones y necesidades de otras personas, fortaleciendo las
relaciones humanas dentro de las organizaciones. En el estudio, la empatia se
relaciond de forma considerable con la autoconfianza, lo que demuestra que los
colaboradores que se sienten mds seguros de sus capacidades también pueden
mostrar mayor apertura para comprender y relacionarse con los demds. En las ONG,
este hallazgo es relevante porque el frabajo social exige sensibilidad, comunicacién
y capacidad para interactuar con diferentes actores.

No obstante, los resultados también evidencian debilidades. La relacion entre
resiliencia y alfabetizacion tecnolégica fue débil (rho = 0,189) y no presentd
significancia estadistica. Southwick et al. (2023) explican que la resiliencia se entiende
como un proceso dindmico que permite a las personas afrontar la adversidad,

adaptarse a situaciones estresantes y recuperarse frente a experiencias dificiles, a

46



partir del fortalecimiento de recursos personales y sociales. Por su parte, Van Laar et
al. (2020) senalan que la alfabetizacion tecnoldgica es una competencia esencial
para desenvolverse en entornos laborales digitalizados y responder a las exigencias
de la transformacién digital. Sin embargo, los resultados de esta investigacion
evidencian que la capacidad de afrontamiento emocional no necesariamente se
relaciona con el dominio de herramientas tecnoldgicas. Esto sugiere que, en las
organizaciones analizadas, los colaboradores pueden mostrar niveles adecuados de
adaptacién emocional ante situaciones complejas, pero no necesariamente contar
con competencias digitales suficientemente desarrolladas.

De igual maneraq, las relaciones enfre negociacion y educacion financiera, empatia
y educacién financiera, y resiliencia con andlisis de datos fueron medias o bajas.
Fisher, Ury y Patton (2021) senalan que la negociacién permite llegar a acuerdos
mediante el didlogo y la busqueda de intereses compartidos. Lusardi (2019), por su
parte, indica que la educacion financiera mejora la toma de decisiones sobre el uso
de recursos. Los resultados muestran que estas habilidades no se encuentran
plenamente articuladas dentro de las ONG estudiadas, o que evidencia la
necesidad de fortalecer competencias técnicas que complementen las habilidades
personales.

En sintesis, lo descubierto en el primer objetivo confirma parcialmente lo senalado por
los autores: las capacidades humanas son importantes para el desempeno
organizacional. Sin embargo, los resultados también muestran que en las ONG de la
provincia del Carchi existe mayor fortaleza en habilidades blandas, como
pensamiento critico, ética, liderazgo, autoconfianza y empatia, mientras que las
habilidades duras, como alfabetizacién tecnoldgica, educacion financiera, andlisis
de datos y gestidn técnica, requieren mayor fortalecimiento. Por tanto, el desarrollo
de los colaboradores debe frabajarse de forma integral, conectando las
capacidades personales con competencias técnicas Utiles para la gestion
institucional.

4.3. Descripcién de la cultura organizacional

En cuanto a las habilidades duras, los resultados muestran una IR global de 79,6 %,
clasificada en nivel alto. Este bloque se encuentra ligeramente por debajo de las
habilidades blandas, lo que indica que el componente técnico del capital humano
tiene menor peso relativo que el componente socioemocional. Las dimensiones mejor

posicionadas fueron gestién del tiempo y educacion financiera, ambas con nivel muy
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alto, lo que demuestra que los colaboradores reconocen la importancia de organizar
sus actividades y manejar adecuadamente los recursos. No obstante, alfabetizacion
tecnoldgica, gestion de proyectos y andilisis e interpretacion de datos se ubicaron en
nivel alto, pero con valores inferiores.

Este resultado es relevante para la discusion, porque las ONG frabajan habitualmente
con proyectos, indicadores, informes, evaluaciones y procesos de rendicion de
cuentas. Por fanto, aunque el capital humano presenta una base técnica aceptable,
las dimensiones vinculadas con la planificacién, el uso de tecnologia y el andlisis de
informacion requieren fortalecimiento. Desde una perspectiva administrativa, esto
significa que las ONG del Carchi cuentan con un personal con alto compromiso
humano y social, pero necesitan consolidar competencias técnicas que les permitan
mejorar la formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de proyectos.

Para responder al segundo objetivo especifico, se analizaron las dimensiones de
cultura organizacional: valores organizacionales, trabajo en equipo, clima
organizacional, orientacion a resultados, e innovacion y adaptacion. Los resultados
muestran que todas las dimensiones presentan relaciones positivas y estadisticamente
significativas, con valores p < 0,001.

Esto evidencia que la cultura interna de las ONG se construye mediante dimensiones
relacionadas entfre si. Los valores, la cooperacidén, el ambiente laboral, el
cumplimiento de objetivos y la adaptacion al cambio forman parte de una misma
dindmica organizacional.

La relacién entre innovacion y adaptacién con orientacién a resultados presentd rho
= 0,727, considerada como una correlacion considerable. Este resulfado indica que
las ONG con mayor capacidad para adaptarse e innovar también fienden a
orientarse mejor hacia el cumplimiento de objetivos. Este hallazgo es relevante
porque las ONG trabajan en contextos cambiantes, donde deben responder a
necesidades sociales, limitaciones de recursos, demandas comunitarias y cambios
institucionales. Por tanto, la innovacidon no debe entenderse Unicamente como
creacioén de nuevas ideas, sino como capacidad para ajustar procesos y mantener
el cumplimiento de la mision organizacional.

La relacion entre orientacion a resultados y valores organizacionales obtuvo rho =
0,724, considerada considerable. Esto permite interpretar que el cumplimiento de
objetivos no depende Unicamente de la planificacion o de las actividades

ejecutadas, sino también de los principios que orientan el comportamiento de los
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colaboradores. En las ONG, los valores organizacionales cumplen un papel esencial
porque guian las decisiones, fortalecen la confianza interna y permiten mantener
coherencia entre la misidn social y las acciones desarrolladas. Cuando los valores
estdn presentes, los resultados adquieren sentido institucional y no se limitan al
cumplimiento operativo.

El frabajo en equipo y los valores organizacionales presentaron rho = 0,704, lo que
representa una correlacion considerable. Este resultado evidencia que la
cooperaciéon entre colaboradores se fortalece cuando existen principios
compartidos. En las ONG, el trabajo conjunto es necesario para coordinar proyectos,
atender beneficiarios, gestionar recursos y cumplir actividades comunitarias. Por ello,
los valores compartidos favorecen la integracién del equipo y ayudan a mantener
una convivencia orientada al servicio social.

La relacion entre orientacion a resultados y trabajo en equipo fue de rho = 0,675,
considerada considerable. Este resultado muestra que el cumplimiento de objetivos
institucionales se relaciona con la capacidad de colaborar, coordinar esfuerzos vy
asumir responsabilidades compartidas. Esto permite afirmar que los resultados de las
ONG no dependen Unicamente del desempeno individual, sino de la organizacion
colectiva del trabajo. La cooperacion facilita el avance de proyectos, mejora la
comunicacion interna y permite responder con mayor eficacia a las actividades
planificadas.

La relacién entre innovacién y adaptacion con valores organizacionales alcanzé rho
= 0,656, considerada considerable. Este resultado indica que la capacidad de
cambio se sostiene mejor cuando existen principios institucionales claros. En este
sentido, la adaptacién no implica abandonar la identidad de la organizacién, sino
ajustar las acciones sin perder la misién social. Las ONG requieren flexibilidad, pero
también coherencia con sus valores para mantener legitimidad frente a la
comunidad.

Las relaciones de menor intensidad se presentaron entre clima organizacional y
valores organizacionales, con rho = 0,516; e innovaciéon y adaptaciéon con clima
organizacional, con rho = 0,518. Aungue son correlaciones considerables segun el
criterio aplicado, se ubican en el limite inferior de esta categoria. Esto permite
interpretar que el clima organizacional se relaciona positivamente con las demds
dimensiones, pero requiere mayor fortalecimiento. Es decir, aunque existe una cultura

interna favorable, el ambiente laboral, la comunicacién, la motivacién vy la
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convivencia pueden mejorar para integrarse con mayor fuerza a los valores, la

innovacioéon vy los resultados.

4.4, Andlisis e interpretacion de la cultura organizacional

El segundo objetivo especifico permitié analizar la cultura organizacional de las ONG
de la provincia del Carchi a partir de sus dimensiones: innovaciéon y adaptacion,
orientacion a resultados, clima organizacional, trabagjo en equipo y valores
organizacionales. Cameron y Quinn (2011) senalan que la cultura organizacional estd
formada por valores, creencias, expectativas y practicas compartidas que orientan
el comportamiento de los miembros de una organizacion. En relacion con esta teoria,
los resultados obtenidos muestran que las dimensiones culturales evaluadas
presentan asociaciones positivas y significativas, lo que evidencia una estructura
interna favorable dentro de las ONG estudiadas.

La relacidn mds alta se presentd entre innovacion y adaptacion con orientacion a
resultados, con rho = 0,727, considerada considerable. Damanpour (1991) explica
gue la innovacién organizacional permite a las organizaciones adaptarse a los
cambios del entorno y mejorar sus respuestas frente a nuevas necesidades, Deep
(2023) destaca que una cultura organizacional orientada a la innovacion fortalece la
capacidad de las organizaciones para adaptarse a los cambios tecnoldgicos y
mejorar su desempeno mediante procesos de transformacion digital. En este estudio,
se descubrid que las ONG que muestran mayor capacidad para adaptarse e innovar
también tienden a orientarse mejor hacia el logro de resultados. Esto es coherente
con la realidad de estas organizaciones, ya que deben ajustar sus actividades a los
recursos disponibles, a los cambios sociales y a las necesidades de la poblacion
beneficiaria.

Otra relacion importante fue entre orientaciobn a resultados y valores
organizacionales, con rho = 0,724. Shavkun y Dybchinska (2022) sostienen que los
valores organizacionales actian como eje articulador de la cultura institucional,
orientfando el comportamiento interno y fortaleciendo la identidad de la
organizacion. Los resultados muestran que, en las ONG del Carchi, el cumplimiento
de objetivos se relaciona con la presencia de principios compartidos. Esto significa
que los resultados institucionales no dependen Unicamente de metas operativas, sino
también de valores como compromiso, responsabilidad, solidaridad y coherencia

con la misidon social.
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La dimension trabajo en equipo presentd una relacién considerable con valores
organizacionales, con rho = 0,704. Katzenbach y Smith (1993) senalan que el trabajo
en equipo fortalece el desempeno colectivo mediante la cooperacion, la
responsabilidad compartida y el apoyo mutuo. En concordancia con esta ideaq, los
resultados evidencian que la cooperacién dentro de las ONG se fortalece cuando
existen valores comunes. Esto permite interpretar que el tfrabajo colaborativo no solo
depende de la asignacién de tareas, sino de la existencia de principios que orientan
la convivencia y el compromiso institucional.

Asimismo, la relacidon entre la orientacion a resultados y el trabajo en equipo presenta
una correlacion positiva considerable (rho = 0,675), lo que evidencia la importancia
de la articulacion entre los colaboradores para el cumplimiento de metas
institucionales. Este hallazgo se relaciona con lo planteado por O'Reilly, Cao y Sull
(2024) mencionan que la cultura organizacional orientada a los resultados requiere
coordinacion, alineacion de esfuerzos y frabajo colaborativo para alcanzar objetivos
medibles. En las ONG analizadas, se identificd que el logro de resultados depende en
gran medida del tfrabajo colectivo y la sinergia organizacional. En este sentido, la
cooperaciéon entre los miembros se convierte en un factor clave para la ejecucion
eficiente de proyectos, la atencién a beneficiarios y el cumplimiento de objetivos
sociales.

La relacién entre innovacion y adaptacion con valores organizacionales alcanzd rho
= 0,656. Este resultado permite vincular lo encontrado con Cameron y Quinn (2011)
senalan que una cultura sélida permite a las organizaciones mantener cohesion
interna y responder al entorno. En este caso, se descubrié que las ONG pueden
adaptarse mejor cuando cuentan con valores organizacionales claros. Esto significa
que el cambio y la innovacidén no deben entenderse como acciones improvisadas,
sino como procesos que deben mantenerse alineados con la misién social de la
organizacion.

Por ofro lado, el clima organizacional presentd relaciones positivas, aunque de menor
intensidad, con valores organizacionales e innovacién. Litwin y Stringer (1968)
sostienen que el clima organizacional es el conjunto de propiedades del entorno de
trabajo percibidas por las personas, con efectos en la motivacion y el
comportamiento. Ruzungunde, Murugan y Hlatywayo (2023) confirman que el clima
organizacional actia como factor mediador entre la cultura institucional y el

bienestar psicoldgico de los colaboradores. En los resultados, el clima mantiene una
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relacion considerable, pero mds baja en comparacion con las demds dimensiones
culturales. Esto permite interpretar que, aunque las ONG poseen una cultura
favorable en valores, frabajo en equipo, innovacion y orientacion a resultados,
todavia necesitan fortalecer la comunicacién interna, la motivacion, la participacion
y las relaciones cotidianas entre colaboradores.

Los valores organizacionales aparecen como una dimension central dentro de la
cultura de las ONG. Segun Shavkun y Dybchinska (2022), los valores permiten
consolidar una identidad compartida y orientar las préacticas internas. Los resultados
confirman esta idea, porque los valores se relacionan de manera considerable con
la orientaciéon a resultados, el frabajo en equipo y la innovacion. Esto demuestra que,
en las ONG del Carchi, los principios institucionales cumplen una funcién importante
para guiar el comportamiento de los colaboradores y sostener la misién social.

En sintesis, lo descubierto en el segundo objetivo coincide con los planteamientos
tedricos de Cameron y Quinn, Litwin y Stringer, Damanpour e Deep, Kafzenbach y
Smith, y Shavkun y Dybchinska, porque las dimensiones culturales se relacionan de
manera positiva y forman parte de una misma dindmica organizacional. Sin
embargo, el estudio también evidencia que el clima organizacional debe
fortalecerse para que la cultura interna sea mds equilibrada. Por tanto, las ONG de la
provincia del Carchi presentan una cultura favorable, sustentada principalmente en
valores, trabajo colaborativo, orientacién a resultados e innovacién, pero requieren
mejorar las condiciones internas de convivencia, comunicacién y motivacion.
Respecto al segundo objetivo especifico, orientado a determinar la importancia
relativa de las dimensiones de la cultura organizacional, los resultados evidencian una
IR global de 84,4 %, clasificada en nivel muy alto. Todas las dimensiones culturales
evaluadas alcanzaron este nivel, lo que permite afirmar que la cultura organizacional
de las ONG del Carchi es percibida como un componente fuerte y transversal dentro
de su funcionamiento institucional. Las dimensiones con mayor importancia relativa
fueron valores organizacionales y orientacién a resultados, seguidas de innovacion y
adaptacién, frabajo en equipo y clima organizacional.

El predominio de los valores organizacionales permite interpretar que las ONG
estudiadas poseen una base cultural sustentada en principios compartidos. Este
resultado es coherente con el tipo de institucidn analizada, ya que las ONG suelen
definirse por su mision social, su compromiso comunitario y su orientacién hacia el

bienestar colectivo. La cultura organizacional, en este caso, no se presenta
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Unicamente como un conjunto de normas infernas, sino como una estructura
simbdlica que guia la forma en que los colaboradores comprenden su trabajo, se
relacionan enfre si y orientan sus acciones hacia los beneficiarios.

La orientacién a resultados también obtuvo un valor elevado, lo que demuestra que
las ONG no solo se sostienen en valores sociales, sino también en el cumplimiento de
metas, proyectos y compromisos institucionales. Este hallazgo es importante porque
permite superar la vision de las ONG como organizaciones Unicamente vocacionales;
por el contrario, los resultados muestran que existe una cultura orientada al logro, la
responsabilidad y la efectividad. Asimismo, la innovaciéon y adaptacion alcanzaron
un nivel muy alto, lo cual sugiere que estas organizaciones reconocen la necesidad
de aqjustarse a contextos cambiantes, responder a nuevas demandas sociales y
buscar soluciones ante limitaciones institucionales.

No obstante, el clima organizacional fue la dimensidn con menor importancia relativa
dentro de la cultura organizacional, aunque también se mantuvo en nivel muy alto.
Esta diferencia permite identificar un aspecto relevante para la gestion interna: los
valores, los resultados y la adaptacion se perciben con mayor fuerza que los
elementos vinculados al ambiente laboral, la comunicacion interna, el
reconocimiento y el bienestar del personal. Por ello, aunque la cultura organizacional
aparece fortalecida, las ONG podrian mejorar sus prdcticas internas de
acompanamiento, motivacién y comunicacién para equilibrar mejor su perfil cultural.
La lectura conjunta de los dos primeros objetivos permite observar que tanto el capital
humano como la cultura organizacional presentan niveles favorables de importancia
relativa. Sin embargo, la cultura organizacional obtuvo un valor global superior al
capital humano. Esto indica que los colaboradores perciben una cultura institucional
mds consolidada que el desarrollo integral de sus propias competencias. En términos
de discusidn, este resultado sugiere que las ONG del Carchi poseen una base cultural
fuerte, especialmente en valores y orientacion a resultados, pero requieren seguir
fortaleciendo ciertas capacidades del capital humano, sobre todo en competencias
técnicas, negociacion, innovacion prdctica y andilisis de datos.

4.5. Relaciéon del capital humano y la cultura organizacional

La empatia obtuvo una correlacion de rho = 0,528 con innovacion y adaptacion, y
rho = 0,517 con orientacién a resultados. Los items que evaluaron esta dimension
midieron si el colaborador conoce la importancia de entender a los demds v si lo

demuestra en su comportamiento. Los items organizacionales evaluaron si la
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organizacion toma en cuenta la opinidn de los clientes, acepta ideas nuevas y
promueve el aprendizaje constante. La relacion entre ambas dimensiones indica que
un colaborador que comprende y considera |las perspectivas ajenas genera mayor
apertura al cambio dentro de su equipo. Esto ocurre porque la empatia reduce la
resistencia a ideas distintas y fomenta un clima donde la organizacién escucha tanto
a sus clientes como a sus propios miembros. En cuanto a orientacion a resultados, el
colaborador que entiende a los demds reconoce mejor las metas colectivas, lo que
favorece el cumplimiento y la revisidon de objetivos organizacionales.

Los resultados muestran que la empatia se relaciona de forma moderada con ambas
dimensiones organizacionales. Esto es coherente con lo senalado por la literatura
sobre inteligencia emocional, que identifica la empatia como una habilidad que
facilita la cooperacion y la escucha activa dentro de los equipos. Un colaborador
gue entiende a los demds reduce los conflictos internos y genera un clima donde las
ideas circulan con mayor fluidez, lo que explica su vinculo con la innovaciéon. La
relacidon con orientacion a resultados responde al hecho de que comprender a los
demds implica también comprender las metas colectivas y el impacto que tiene el
propio desempeno en el equipo. La empatia no es solo una habilidad interpersonal,
es un mecanismo de alineacion organizacional.

El liderazgo registrd las correlaciones mds altas del estudio: rho = 0,595 con innovacion
y adaptaciéon, y rho = 0,626 con orientacion a resultados. Los items de esta dimension
evaluaron si el colaborador conoce las cualidades de un buen lider, como inspirar y
guiar, vy si las aplica en su prdactica diaria. Frente a los items organizacionales de
innovacién, un colaborador que inspira y guia genera condiciones para que la
organizacion acepte ideas nuevas y aprenda constantemente. Esto sucede porque
el liderazgo crea la direccidn que legitima el cambio y motiva a los equipos a
proponer mejoras. La correlacion mds elevada con orientacion a resultados se
explica porque un lider que aplica sus cualidades establece metas claras, hace
seguimiento de los resultados obtenidos y reconoce el cumplimiento de objetivos.

El liderazgo obtuvo las correlaciones mdas altas del estudio, o que confirma su rol
central en la cultura organizacional. La literatura sobre liderazgo transformacional
senala que los lideres que inspiran y guian generan mayor compromiso con el cambio
y con los objetivos. Esto explica que la correlacion mds alta corresponda a orientacion
a resultados, ya que el liderazgo es la dimension que mds directamente define,

comunica y evalUa las metas. La relacion con innovacion tfambién es alta porque un
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lider que aplica sus cualidades crea espacios donde los errores son tolerados como
parte del aprendizaje, o que estimula la propuesta de ideas nuevas. El liderazgo no
solo coordina, también da sentido al tfrabajo organizacional.

El trabajo en equipo correlaciond en rho = 0,552 con innovacion y adaptacion, y rho
= 0,544 con orientacion a resultados. Los items de esta dimensidn midieron si el
colaborador conoce coémo colaborar con las personas y si pone en prdctica esa
colaboracion. Frente a los items de innovacion, un colaborador que colabora
activamente contribuye a que la organizacion tome en cuenta la opinidn de los
clientes y acepte ideas nuevas, ya que el trabajo en equipo multiplica las
perspectivas disponibles para generar soluciones. La correlaciéon con orientacion a
resulfados se produce porque los equipos que colaboran distribuyen
responsabilidades de forma mdas eficaz, lo que favorece que la organizacion revise
sus resulfados y reconozca el cumplimiento de metas. Cuando la colaboracion es real
y no solo declarada, los objetivos dejan de ser individuales y se vuelven compromisos
colectivos.

Las correlaciones del trabajo en equipo con ambas dimensiones son de las mds altas
del estudio. Esto respalda la idea de que la colaboracion efectiva no es solo un valor
cultural, es un mecanismo funcional que impacta en la capacidad de innovar y en
el logro de resultados. La literatura sobre innovacion abierta destaca que los equipos
diversos y colaborativos generan mds ideas y las ejecutan mejor que los individuos
aislados. La prdctica real de la colaboracién, y no solo su conocimiento, es lo que
activa este efecto, lo que explica por qué los items midieron ambas dimensiones de
la competencia. Cuando los colaboradores se apoyan mutuamente, la organizacion
tiene mds capacidad de responder al cambio y de cumplir sus objetivos.

El pensamiento critico presentd correlaciones de rho = 0,537 con innovacion vy
adaptacién, y rho = 0,518 con orientacion a resultados. Sus items evaluaron si el
colaborador conoce maneras de razonar antes de decidir y si las aplica. La relacion
con innovacién ocurre porgue un colaborador que razona antes de actuar evalia
mejor la viabilidad de ideas nuevas, lo que hace que la organizacién las acepte con
mayor criterio. Esto también favorece que la organizacion aprenda constantemente,
ya gque el pensamiento critico lleva a cuestionar los procesos existentes. La correlacion
con orientacién a resultados se explica porque razonar antes de decidir mejora la
calidad de las acciones orientadas a metas, lo que impacta directamente en la

revision de resultados y en el reconocimiento del cumplimiento de objetivos.
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La transversalidad del pensamiento critico en ambas dimensiones organizacionales
refleja su papel como competencia de base. Razonar antes de decidir permite
evaluar ideas con criterio, lo que fortalece la calidad de la innovaciéon y evita que la
organizacion adopte cambios sin sustento. La literatura sobre aprendizaje
organizacional sefala que las organizaciones que desarrollan el pensamiento critico
en sus colaboradores son mdas capaces de revisar sus Procesos y corregir
desviaciones. Esto explica la correlacion con orientaciéon a resulfados: un
colaborador critico no solo cumple metas, también cuestiona si las metas son las
correctas. El pensamiento critico es la dimension que articula el conocimiento con la
accion reflexiva.

La gestidn de proyectos correlaciond en rho = 0,526 con innovaciéon y adaptacioén, y
rho = 0,547 con orientacion a resultados. Los items de esta dimensidon evaluaron si el
colaborador conoce las fases de un proyecto y silas usa al trabajar. Frente a los items
de innovacion, un colaborador que estructura su trabajo por fases facilita que la
organizacion lleve ideas nuevas desde la propuesta hasta la ejecucidon concreta. La
correlacion con orientacion a resultados es ligeramente mayor porque gestionar un
proyecto implica definir entregables y plazos, lo que se alinea directamente con los
items que miden si la organizacion tiene metas claras, revisa los resulfados obtenidos
y reconoce el cumplimiento de objetivos. La gestion de proyectos convierte las ideas
en acciones medibles. La gestion de proyectos tiene una correlacion ligeramente
mayor con orientacion a resultados que con innovacién, lo que refleja su naturaleza
ejecutora. Conocer y aplicar las fases de un proyecto convierte las ideas en planes
concretos con entregables y plazos, lo que se alinea directamente con la légica de
metas y revision de resultados. La literatura sobre gestiéon del conocimiento senala
que las organizaciones que sistematizan la ejecucion de sus proyectos aprenden mds
rdpido de sus errores y generan mejores condiciones para innovar en ciclos futuros.
Esto explica también su correlacion con innovacioén: la gestidon de proyectos no solo
ejecuta, también estructura el aprendizaje organizacional.

La ética presentd correlaciones de rho = 0,509 con innovacién y adaptacion, y rho =
0,528 con orientaciéon a resultados. Sus items evaluaron si el colaborador conoce los
principios éticos y si los aplica. La relacion con innovacién se produce porque un
colaborador que actia con principios genera confianza en la organizacién, y esa
confianza es la base para que las ideas nuevas sean escuchadas y aceptadas. La

éfica también favorece que la organizacion tome en cuenta la opinion de los

56



clientes, ya que actuar conintegridad implica considerar el impacto de las decisiones
en los demds. La correlacion con orientaciéon a resultados se explica porque los
principios éticos incluyen el compromiso y la responsabilidad, valores que llevan al
colaborador a cumplir metas y a que la organizacioén las revise con fransparencia.
La étfica actua como sustento normativo de las demds dimensiones del capital
humano. Su correlacion con ambas dimensiones organizacionales refleja que los
principios éticos crean un entorno de confianza que es condicidn necesaria para que
las ideas nuevas sean escuchadas y para que 10s compromisos con las metas sean
cumplidos. La literatura sobre cultura organizacional senala que las organizaciones
con altos estdndares éticos presentan mayor cohesién interna y menor rotacioéon, lo
que favorece la acumulacidon de conocimiento y la estabilidad necesaria para
innovar. La ética no genera innovacion directamente, pero crea las condiciones sin
las cuales la innovacién no es sostenible.

El estilo de vida correlacion con innovacion y adaptacion en rho = 0,528, y no
presentd correlacion significativa con orientacién a resultados. Los items de esta
dimensiéon evaluaron si el colaborador conoce practicas que cuidan su salud mental
y fisica, y si las aplica. La relacidon con innovacion se explica porque un colaborador
que cuida su bienestar mantiene niveles de energia y disposicion mental que le
permiten aprender temas nuevos y proponer ideas. La salud mental, en particular,
incide en la apertura cognitiva, es decir, en la capacidad de tolerar la incertidumbre
que acompana a los procesos de cambio. La ausencia de correlacion con
orientacion a resultados indica que el bienestar personal no se tfraduce directamente
en el logro de metas organizacionales, lo que sugiere que el estilo de vida actia mds
como condicién habilitante del aprendizaje que como impulsor directo del
desempeno medible.

La correlaciéon del estilo de vida Unicamente con innovacion y adaptacion refleja
gue el bienestar personal opera como condicidon habilitante del aprendizaje, no
como motor del desempeno medible. La literatura sobre salud ocupacional indica
gue los colaboradores con buenas prdacticas de salud mental presentan mayor
apertura cognitiva, mayor tolerancia a la ambigiedad y mayor disposicion al
aprendizaje, fodas ellas caracteristicas que favorecen la innovacion. La ausencia de
correlacion con orientacion a resultados sugiere que el bienestar personal no se
traduce automdticamente en cumplimiento de metas, lo que puede deberse a que

los resultados organizacionales dependen también de factores estructurales como la
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claridad de objetivos y la disponibilidad de recursos. Esto senala la necesidad de
complementar el bienestar individual con condiciones organizacionales que
traduzcan esa energia en desempeno.

La autoconfianza correlacioné con orientaciéon a resultados en rho = 0,529, y no
presentd correlacion significativa con innovacion y adaptacion. Los items evaluaron
si el colaborador conoce la importancia de confiar en lo que puede hacer vy si lo
demuestra al enfrentar retos. La relacion con orientacion a resultados ocurre porque
un colaborador que confia en sus capacidades asume los retos que implican las
metas organizacionales, persiste ante dificultades y completa los objetivos asignados.
Esto impacta directamente en los items que miden si la organizacion tiene metas
claras, revisa sus resultados y reconoce el cumplimiento. La ausencia de correlacion
con innovacion indica que la autoconfianza por si sola no genera cultura de cambio
colectivo, ya que la innovacion requiere validacion externa y apertura grupal, no solo
seguridad individual.

La autoconfianza opera de forma focalizada en la orientacion a resultados y no en
la innovacién, lo que indica que la seguridad en las propias capacidades impulsa el
desempeno individual pero no necesariamente la cultura de cambio colectivo. La
literatura sobre autoeficacia senala que los colaboradores con alta confianza en si
mismos persisten mds ante los obstdculos y se comprometen con metas desafiantes,
lo que explica su correlaciéon con los items de reconocimiento y revisidon de resultados.
La ausencia de correlacién con innovacién sugiere que innovar requiere mds que
seguridad individual; requiere apertura al error, validaciéon grupal y disposicidon
organizacional al cambio, factores que dependen de dindmicas colectivas mas alld
del individuo. La autoconfianza es necesaria, pero no suficiente para activar la
innovacién organizacional.

4.6. Andlisis e interpretacién del capital humano vy la cultura organizacional

El resultado de la correlacidn de Spearman entre capital humano y cultura
organizacional fue positivo, significativo y de magnitud considerable. Esto significa
que, a medida que mejora la valoracion del capital humano, también tiende a
mejorar la percepciéon de la cultura organizacional. En ofras palabras, las
competencias, habilidades y capacidades del personal no actian de manera
aislada, sino que se relacionan directamente con la forma en que se construyen los

valores, normas, prdcticas y dindmicas internas de las ONG.
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Al integrar los resultados de los dos objetivos, se evidencia que las capacidades de
los colaboradores y la cultura interna de las ONG se relacionan de manera favorable.
Becker (1964) plantea que el capital humano fortalece el rendimiento de las
organizaciones porque incorpora conocimientos, habilidades y capacidades. Por su
parte, Cameron y Quinn (2011) explican que la cultura organizacional orienta el
comportamiento de los miembros mediante valores y practicas compartidas. En esta
investigacion, los resultados muestran que ambas variables poseen elementos
complementarios, especialmente cuando las habilidades personales se vinculan con
valores, tfrabajo en equipo, innovacién y orientaciéon a resultados.

Las principales fortalezas encontradas en los colaboradores se concentran en
pensamiento critico, ética, liderazgo, creatividad, autoconfianza y empatia. Estas
capacidades se relacionan con una cultura organizacional donde destacan los
valores compartidos, la cooperacion y la orientacién a resultados. Esto permite
afirmar que las ONG del Carchi cuentan con una base humana y cultural favorable
para cumplir sus fines sociales.

Sin embargo, los resulfados tambieén muestran que no todas las capacidades se
infegran con la misma fuerza. Las habilidades duras, especialmente alfabetizacion
tecnoldgica, educaciéon financiera, andlisis de datos y gestion técnica, requieren
mayor desarrollo. Esto limita la posibilidad de que las ONG fortalezcan procesos mds
eficientes, innovadores y sostenibles. Por ello, aunque existe una base positiva en
habilidades blandas y cultura interna, todavia se necesita trabajar en competencias
técnicas que apoyen la toma de decisiones y la gestion institucional.

En consecuencia, la discusion general permite concluir que las ONG de la provincia
del Carchi deben fortalecer el desarrollo integral de sus colaboradores. No basta con
promover liderazgo, ética o empatia; también es necesario incorporar formacién
tecnoldgica, financiera y analitica. De esta manera, las capacidades individuales
podrdn aportar con mayor fuerza a una cultura organizacional orientada a
resultados, innovacioén, cooperacion y sostenibilidad institucional.

Desde la discusion tedrica, este hallazgo coincide con los enfoques que sostienen que
el capital humano constituye un recurso estratégico para el funcionamiento
organizacional, ya que las competencias de los colaboradores influyen en la
capacidad de adaptacién, coordinacion y cumplimiento de objetivos institucionales.
De igual manera, la cultura organizacional actia como un marco de sentido que

orienta el comportamiento del personal y fortalece la identidad colectiva. Por ello,
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cuando el capital humano presenta competencias éticas, colaborativas y técnicas
mas desarrolladas, la cultura organizacional tiende a consolidarse con mayor fuerza.
En el caso de las ONG del Carchi, esta relaciéon resulta especialmente importante
porgue son organizaciones que dependen tanto de la calidad humana de sus
colaboradores como de una cultura interna coherente con su misién social. Los
resulfados muestran que las habilidades blandas, especialmente ética, trabajo en
equipo y empatia, se articulan con una cultura basada en valores organizacionales,
orientacion a resultados e innovacion. Esto permite afirmar que el desempeno de las
ONG no depende Unicamente de recursos materiales o financieros, sino también de
la forma en que las personas construyen relaciones, comparten principios y coordinan
acciones institucionales.

En sintesis, los resultados permiten cumplir de manera articulada los objetivos de la
investigacion. El primer objetivo se cumple al determinar la importancia relativa de
las dimensiones del capital humano, cuyo andlisis fue fortalecido mediante la
aplicacién de la correlacion de Spearman, evidenciando una mayor relevancia de
las habilidades blandas frente a las habilidades duras. El segundo objetivo se cumple
al determinar la importancia relativa de las dimensiones de la cultura organizacional,
cuyo andlisis fue fortalecido mediante la aplicacion de la correlacion de Spearman,
evidenciando una mayor relevancia de los valores organizacionales y la orientacién
a resultados dentro de la cultura organizacional. Finalmente, el tercer objetivo se
cumple mediante la correlacidon de Spearman, la cual demuestra que existe una
relacién positiva con grado considerable y estadisticamente significativa entre el
capital humano vy la cultura organizacional. En consecuencia, se confirma que el
fortalecimiento del capital humano puede conftribuir al desarrollo de una cultura

organizacional mds sélida en las ONG de la provincia del Carchi.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Se encuentra conformado principalmente por habilidades blandas con mayor peso
relativo que las habilidades duras. Las habilidades blandas alcanzaron una
Importancia Relativa global de 81,6 %, clasificada en nivel muy alto, destacdndose
ética, frabajo en equipo, empatia, liderazgo y autoconfianza. Esto demuestra que el
capital humano de las ONG estudiadas se sostiene principalmente en competencias
socioemocionales, relacionales y actitudinales, necesarias para el cumplimiento de
suU misidn social.

Las habilidades duras presentan una Importancia Relativa global de 79,6 %, ubicada
en nivel alto. Aunque este resultado es favorable, se encuentra por debajo de las
habilidades blandas, lo que evidencia que el componente técnico del capital
humano requiere mayor fortalecimiento. Las dimensiones con menor peso relativo
fueron andlisis e interpretaciéon de datos, gestion de proyectos y alfabetizacion
tecnoldgica, por lo que constituyen dreas estratégicas de mejora para optimizar la
planificacion, ejecucion y evaluacion de proyectos en las ONG.

La cultura organizacional en las ONG de la provincia del Carchi, se concluye que la
cultura organizacional presenta una Importancia Relativa global de 84,4 %,
clasificada en nivel muy alto. Los factores con mayor peso fueron valores
organizacionales y orientacion a resultados, seguidos de innovaciéon y adaptacion,
trabajo en equipo y clima organizacional. Esto evidencia que la cultura de las ONG
estd sustentada en principios institucionales, cumplimiento de metas, capacidad de
adaptacién y trabajo colaborativo, elementos coherentes con su naturaleza social y
comunitaria.

Se concluye que la correlacion de Spearman permitié identificar una relacion positiva
y significativa de grado considerable entre ambas variables. Esto significa que,
cuando el capital humano se fortalece mediante mejores competencias, habilidades
y capacidades, también tiende a consolidarse la cultura organizacional. Por tanto, el
capital humano vy la cultura organizacional no actlian de manera aislada, sino que

forman parte de una misma dindmica institucional.
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La culturainterna de las ONG estudiadas se caracteriza por una orientacién favorable
hacia resultados, innovacién, valores compartidos y trabajo colaborativo. Sin
embargo, el clima organizacional presenta relaciones de menor intensidad, por lo
que requiere fortalecimiento para integrarse mejor con las demds dimensiones
culturales.

De manera general, los resultados muestran que las ONG de la provincia del Carchi
poseen condiciones favorables en las capacidades de sus colaboradores y en su
cultura organizacional. No obstante, necesitan fortalecer competencias técnicas y

mejorar el clima interno para lograr una gestion mds integrada, eficiente y sostenible.

5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las ONG de la provincia del Carchi disenar programas de
fortalecimiento del capital humano orientados principalmente al desarrollo de
habilidades duras. Aungue las habilidades blandas presentan un nivel muy alto, las
competencias técnicas vinculadas con gestion de proyectos, andlisis de datos,
alfabetizacion tecnoldgica y evaluacion de resultados requieren mayor atencion
para mejorar la eficiencia institucional.

Se sugiere implementar capacitaciones periddicas en gestion de proyectos,
formulacion de indicadores, manejo de bases de datos, herramientas digitales y
evaluacién de impacto. Estas competencias son fundamentales para las ONG,
debido a que su funcionamiento depende de proyectos sociales, informes técnicos,
rendicion de cuentas y cumplimiento de metas institucionales.

Se recomienda fortalecer las habilidades blandas que presentaron menor
Importancia Relativa, especialmente negociacion, resiliencia y pensamiento
creativo. Para ello, las ONG pueden desarrollar talleres prdcticos sobre resolucion de
conflictos, liderazgo adaptativo, comunicaciéon estratégica, gestion de alianzas y
creatividad aplicada a la solucidn de problemas sociales.

Se sugiere mantener y reforzar las dimensiones mejor valoradas del capital humano,
como ética, trabajo en equipo, empatia y liderazgo. Estas competencias deben
conservarse como ejes fransversales de la gestion del falento humano, debido a que
representan fortalezas centrales para el cumplimiento de la misidon social de las ONG.
Se recomienda mejorar el clima organizacional a través de estrategias de

comunicacion interna, participacion de los colaboradores, reconocimiento del
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trabajo realizado y generacién de espacios de integracion. Esto permitird fortalecer
la motivacion, la convivencia y el compromiso institucional.

Se recomienda promover una cultura de innovacion orientada a resultados, donde
las ONG puedan adaptar sus procesos sin perder sus valores organizacionales. Para
ello, es importante planificar actividades, evaluar resultados y generar propuestas de
mejora de acuerdo con las necesidades de la comunidad.

Se recomienda articular las habilidades blandas con las habilidades duras mediante
planes de formacién integrales. No basta con fortalecer la ética, la empatia o el
liderazgo; también es necesario desarrollar capacidades técnicas que permitan
mejorar la administracion, el uso de tecnologia y la toma de decisiones basada en

informacion.
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VIl. ANEXOS

Anexo 1. Certificado del abstract por parte de idiomas
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un porcentaje de: 9 - 10 Excelente.
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Anexo 2. Encuesta dirigida al personal de las ONG

Evaluacion del Capital Humano y Cultura Organizacional en las ONG de la Provincia
del Carchi

El presente cuestionario fiene como objetivo recolectar informacion solamente para

el uso académico.

Por la atencidn que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento

Datos demogrdficos

Género:

W
U

Edad (nOUmeros enteros):

Masculino
Femenino

Nivel educativo:

U
U
W
U
W

Area empresarial (drea en la que desempeiia su labor):

[

[ R o |

[J

Primaria

Secundaria

Técnico/tecndlogo

Tercer nivel (licenciatura/ingenieria)
Posgrado (maestria/doctorado)

Finanzas

Marketing
Produccidn/operaciones
Talento humano

TICS

Gestion administrativa

Ubicacion de la ONG

[ R I |

0
Sector

Bolivar

Espejo

Mira

Montufar

San Pedro de Huaca
Tulcdan

Urbano
Rural
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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 fortalezacs.

Aplico mis fortalezas para decidir algo.

Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.

Estilo de vida

ltem

Conozco las prdcticas que ayudan a cuidar mi salud mental.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud mental.

Conozco las précticas que ayudan cuidar mi salud fisica.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud fisica.

Pensamiento critico

ltem

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

ltem

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.
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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

ltem

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

ltem

Conozco técnicas de negociacion.

Aplico las técnicas de negociaciéon para lograr acuerdos.

Comunicacion efectiva

Item

Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

ltem

guiar, etc.).

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

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacion tecnolégica

ltem
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Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacion financiera

ltem

Conozco como 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.

Andilisis e interpretacion de datos cuantitativos

ltem

Conozco codmo analizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco coémo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacion de datos cuantitativos para fomar decisiones.

Gestion de proyectos

ltem

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrunciones:
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

ltem

La organizacion toma en cuenta la opinion de los clientes.

La organizacidon acepta mis ideas nuevas en el trabajo para

hacer un proyecto.

En la organizacion se aprende temas nuevos constantemente.

Orientacion a resultados
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Item

La organizacioén tiene metas claras.

La organizacion revisa los resultados obtenidos.

La organizacion reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

ltem

La organizacién reconoce un frabajo bien hecho.

En la organizaciéon existe comunicacion efectiva.

La organizacion confia en los trabajadores el cumplimiento de

metas.

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

La organizacién trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

Item

En la organizacion se trabaja en equipo.

La organizacion tiene buenas relaciones laborales.

En la organizaciéon existe coordinacion entre los trabajadores.

Valores organizacionales

Item

La organizacion tiene responsabilidad social.

La organizacién actua con respeto.

La organizacion actua con honestidad.

Por la atencion que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
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Anexo 3. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Estadistico

Variable / Dimension W p-valor Normalidad  Distribucion

Autoconocimiento 0.9388 0.0028 No No
paramétrica

Estilo de vida 0.9281 0.0009 No No
paramétrica

Pensamiento critico 0.8990 0.0001 No NO, .
paramétrica

Pensamiento creativo 0.8865 0.0001 No No
paramétrica

Autoconfianza 0.8876 0.0001 No No
paramétrica

Etica 0.8157 0.0001 No No
paramétrica

Resiliencia 0.92000 0.0001 No No, .
paramétrica

Empatia 0.8711 0.0001 No No
paramétrica

Resolucion de problemas 0.8760 0.0001 No No, .
paramétrica

Trabajo en equipo (Habilidades 0.8462 0.0001 No NQ '
blandas) paramétrica

Negociacion 0.8917 0.0001 No No
paramétrica

Comunicacion efectiva 0.8945 0.0001 No No, .
paramétrica

Liderazgo 0.8845 0.0001 No No, .
paramétrica

Alfabetizacién tecnolégica 0.9309 0.0012 No No, .
paramétrica

Educacién financiera 0.9108 0.0002 No No, .
paramétrica

Gestion del tiempo 0.8972 0.0001 No No
paramétrica

Andlisis e interpretacion de datos 0.9228 0.0005 No No, .
paramétrica

Gestidon de proyectos 0.9041 0.0001 No No, .
paramétrica

Innovacién y adaptacion 0.8829 0.0001 No No
paramétrica

Orientacion a resultados 0.8421 0.0001 No No, .
paramétrica

Clima organizacional 0.9182 0.0003 No No
paramétrica

Trobop ~en equipo (Cultura 0.8540 0.0001 No NQ .
organizacional) paramétrica

Valores organizacionales 0.8211 0.0001 No No, .
paramétrica
Capital Humano (variable total) 0.9757 0.2197 Si Paramétrica

Cultura  Organizacional  (variable 0.9389 0.0028 No NQ .
total) paramétrica

El capital humano (variable total), que si cumplid el supuesto de normalidad (W =

0,976; p = 0,2197). Sin embargo, dado que cultura organizacional (variable total) no

lo cumplid (W = 0,939; p = 0,0028), la seleccidon del coeficiente Rho de Spearman
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como estadistico correlacional es la decision metodoldgica correcta, ya que este
indicador basado en rangos es robusto frente a distribuciones asimétricas y garantiza
la validez de las inferencias sin necesidad de que ambas variables cumplan el
supuesto paramétrico.

Anexo 4. Importancia Relativa

Dimension IR (%) Nivel de IR

Etica 85,30 Muy alto
Trabajo en equipo 85,16 Muy alto
Empatia 82,88 Muy alto
Liderazgo 82,72 Muy alto
Autoconfianza 82,42 Muy alto
Resolucion de problemas 81.66 Muy alto
Pensamiento critico 81,06 Muy alto
Estilo de vida 81,06 Muy alto
Autoconocimiento 80,84 Muy alto
Comunicacién efectiva 80,60 Muy alto
Pensamiento creativo 79,84 Alto

Resiliencia 79,24 Alto

Negociacién 78,18 Alto

Gestion del tiempo 82,12 Muy alto
Educacién financiera 80,76 Muy alto
Alfabetizacion tecnolégica 79.84 Alfo

Gestién de proyectos 78,04 Alto

Andlisis e interpretacion de datos 77,34 Alto

Valores organizacionales 87.68 Muy alto
Orientacién a resultados 85,86 Muy alto
Innovacién y adaptacion 83,84 Muy alto
Trabajo en equipo 83.74 Muy alto
Clima organizacional 81,10 Muy alto

Los resultados presentados en el Anexo 4 evidencian que la mayoria de las
dimensiones evaluadas alcanzan niveles de importancia relativa clasificados como
muy altos, destacdndose especialmente los valores organizacionales (87,6 %), la
orientacion a resultados (85,8 %), la ética (85,3 %) y el trabajo en equipo (85,1 %).
Asimismo, competencias como la innovacion y adaptacién (83,4 %), el liderazgo (82,7
%), la empatia (82,8 %) y la gestidon del tiempo (82,1 %) reflejon una elevada
valoracién denfro de las organizaciones analizadas. Por otro lado, dimensiones como

el andlisis e interpretacion de datos (77,3 %), la negociacion (78,1 %), la gestion de
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proyectos (78,04 %) y la alfabetizacion tecnolégica (79.8 %) presentan niveles de
importancia clasificados como altos, aunque ligeramente inferiores al resto.

Anexo 5. Correlacion multiple Capital Humano vs Cultura Organizacional

Dimensién Capital Innovaciény Orientacién a Trabajo en
Humano adaptacion resultados Clima org. equipo Valores org.
Autoconocimiento 0.400 0.341 0.351 0.289 0.281
Estilo de vida 0.528 0.492 0.338 0.472 0.320
Pensamiento critico 0.537 0.518 0.353 0.463 0.431
Pensamiento creativo 0.372 0.462 0.361 0.496 0.329
Autoconfianza 0.471 0.529 0.166 0.357 0.445
Etica 0.509 0.528 0.309 0.395 0.430
Resiliencia 0.391 0.394 0.198 0.449 0.376
Empatia 0.528 0.517 0.243 0.428 0.458
Resolucion de problemas 0.318 0.258 0.096 0.312 0.167
Trabajo en equipo (CH) 0.552 0.544 0.278 0.302 0.424
Negociacion 0.466 0.371 0.264 0.341 0.203
Comunicacién efectiva 0.492 0.461 0.244 0.433 0.375
Liderazgo 0.595 0.626 0.262 0.424 0.467
Alfabetizacion tecnoldgica 0.408 0.357 0.262 0.221 0.266
Educacién financiera 0.390 0.332 0.301 0.301 0.293
Gestion del tiempo 0.417 0.356 0.289 0.371 0.251
Andlisis de datos 0.383 0.367 0.284 0.338 0.326
Gestion de proyectos 0.526 0.547 0.348 0.446 0.373

El anexo presenta las cargas factoriales de ocho dimensiones de Capital Humano
distribuidas en dos componentes: Innovacion y adaptaciéon, y Orientacion a
resulfados. En términos generales, los valores son bastante homogéneos, oscilando
enfre 0,471 y 0,626, lo que sugiere que ambos factores no son completamente
independientes entre si. Liderazgo destaca como la dimension mads influyente de
todas, con las cargas mds altas en ambos factores (0,595 y 0,626), siendo
especialmente relevante para la orientacién a resultados. Trabajo en equipo también
muestra un comportamiento sélido y equilibrado en los dos componentes (0,552 y
0,544). En contraste, los valores marcados en rojo senalan las cargas mds bajas de la
tabla: Autoconfianza presenta una carga de 0,471 en Innovacién y adaptacion,
siendo el Unico valor por debajo de 0,5 en ese factor, mientras que Estilo de vida
obtiene 0,492 en Orientacion a resultados, lo que indica una contribucion marginal
en ambos casos. Estas debilidades podrian merecer una revision conceptual o

metodoldégica dentro del instrumento de medicién utilizado.
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