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RESUMEN

La investigacion tuvo como propdsito analizar el capital humano en sus dimensiones
de habilidades blandas y habilidades duras y la cultura organizacional a partir de los
cuatro tipos cultura de clan, cultura adhocrdtica, cultura de mercado y cultura
jerdrquica en las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi. Este estudio
respondid a un enfoque cuantitativo, de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional
y con diseno no experimental. Para la recoleccién se aplicd una encuesta y como
instrumento un cuestionario aplicado a 384 socios de cooperativas de transporte,
mediante una escala de Likert. Los datos obtenidos fueron procesados
estadisticamente, partiendo de la prueba de validez de expertos y confiabilidad
mediante el alfa de Cronbach, para la normalidad Kolmogorov-Smirnov, la cual
determind que no existia distribucidn normal. En estas condiciones, se utilizaron
estadisticos no paramétricos y se correlacionaron las variables mediante el Rho de
Spearman. Los resultados muestran que el capital humano se ubicd en nivel alto con
50,30 %, lo que indica socios con habilidades consolidadas, en nivel medio con 48,20
%, que refleja capacidades aceptables, pero aldn por fortalecer y en nivel bajo con
1,60 %, evidenciando pocas debilidades criticas. Las habilidades blandas superaron
alas duras, ya que 312 socios presentaron mayor desarrollo en competencias sociales
y personales. La cultura organizacional alcanzé nivel alto con 53,10 %, medio con
45,30 % y bajo con 1,60 %; predomind la cultura jerarquizada, basada en normas,
control y orden. El Rho de Spearman de 0,81 evidencid una relacion positiva fuerte
entre capital humano y cultura organizacional, lo que quiere decir que si se fortalece
las habilidades mejora la cultura organizacional de las cooperativas de transporte.

Palabras Claves: Capital humano, cultura del trabajo, fransporte, administracion de
empresas.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze human capital through its dimensions of
soft skills and hard skills, as well as organizational culture based on the four types of
culture: clan culture, adhocratic culture, market culture, and hierarchical culture in
transportation cooperatives in the Province of Carchi. This study followed a
quantitative approach, with an exploratory, descriptive, and correlational scope, and
a non-experimental design. For data collection, a survey was applied using a
questionnaire administered to 384 members of tfransportation cooperatives through a
Likert scale. The data obtained were statistically processed, starting with expert
validation and reliability testing through Cronbach’s alpha. The Kolmogorov-Smirnov
test was used to assess normality, determining that there was no normal distribution.
Under these conditions, non-parametric statistics were applied, and the variables
were correlated using Spearman’s rho. The results present that human capitalreached
a high level with 50,30 %, indicating members with consolidated skills; a medium level
with 48,20 %, reflecting acceptable capacities that still need to be strengthened; and
a low level with 1,60 %, showing few critical weaknesses. Soft skills surpassed hard skills,
since 312 members showed greater development in social and personal
competencies. Organizational culture reached a high level with 53,10 %, a medium
level with 45,30 %, and a low level with 1,60 %. Hierarchical culture predominated,
based on rules, control, and order. Spearman’s rho of 0,81 evidenced a strong positive
relationship between human capital and organizational culture, which means that
strengthening skills improves the organizational culture of tfransportation cooperatives.

Keywords: Human capital, work culture, tfransportation, business administration.
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INTRODUCCION

Las cooperativas de transporte cumplen un papel importante en la movilidad, el
comercio y el desarrollo econdmico de la provincia del Carchi. Sin embargo, este
sector enfrenta varios retos relacionados con la capacitacidn de sus socios, el uso de
herramientas tecnoldgicas, la adaptacion a los cambios y la forma en que se

organiza infernamente el trabajo.

En el capitulo | se desarrolla el planteamiento del problema, donde se describe la
situacién actual de las cooperativas de transporte desde un contexto internacional,
nacional y local. En este apartado se expone la necesidad de estudiar el capital
humano y la cultura organizacional, debido a que las variables inciden en la calidad
del servicio, la competitividad, la comunicacién interna, la innovacion y la
sostenibilidad del sector. Ademds, se presentan la formulacion del problema, la

justificacion, los objetivos y las preguntas de investigacion.

En el capitulo Il se establecen las bases tedricas de las variables de estudio. Para ello,
se revisan antecedentes investigativos, articulos cientificos y aportes de diferentes
autores que permiten fundamentar el capital humano, (habilidades blandas y
habilidades duras) y la cultura organizacional (Adhocrdtica, clan, mercado y
jerarquica). También se analizan los tipos de cultura organizacional, como la cultura
de clan, adhocrdtica, de mercado vy jerarquizada, lo que permite comprender con

mayor claridad el comportamiento interno de las cooperativas.

En el capitulo Il se expone la metodologia utiizada para el desarrollo de la
investigacion. El estudio se trabajé bajo un enfoque cuantitativo, tipo exploratorio,
descriptivo, correlacional y con diseno no experimental. Se detalla la poblaciéon y
muestra conformada por 384 socios de las cooperativas de transporte de la provincia
del Carchi. También se explica el proceso de validacidn y confiabiidad del
insfrumento, donde se utilizaron el Alfa de Cronbach y el Omega de McDonald para

medir la consistencia interna.

Ademds, se aplicd la prueba de Kolmogorov-Smirnov para comprobar la normalidad
de los datos, la cual evidencid que las variables no presentaban una distribucion

normal. Por esta razén, se emplearon pruebas estadisticas no paramétricas, como la

13



prueba de Friedman para comparar dimensiones y subdimensiones, y el coeficiente
Rho de Spearman para determinar la relacion entre el capital humano y la cultura
organizacional. También se utilizaron frecuencias, porcentajes y baremos de

interpretaciéon para clasificar los resultados en niveles bajo, medio y alto.

En el capitulo IV se presentan los resultados y la discusion de la investigacion. En este
apartado se analizan los datos sociodemogrdficos, el diagndstico del capital
humano, la caracterizacion de la cultura organizacional y la relacién entre ambas
variables. Los resultados permiten identificar qué habilidades resaltan mds en los
socios, qué aspectos requieren fortalecimiento y cudl es el fipo de cultura

organizacional predominante en las cooperativas.

En el capitulo V se exponen las conclusiones y recomendaciones derivadas de los
resultados obtenidos. Las conclusiones responden a los objetivos planteados y
permiten comprender la situacién real del capital humano y la cultura organizacional
en las cooperativas de transporte del Carchi. Las recomendaciones proponen
acciones orientadas a fortalecer las capacidades de los socios, mejorar la cultura
intferna, promover la capacitacién continua y contribuir al desarrollo organizacional
del sector. La estructura general del documento contempla estos apartados dentro

del desarrollo del trabajo de integracién.
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I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En América Latina existe evidencia de debilidades en el desarrollo del capital
humano, especialmente por la limitada formaciéon en habilidades digitales, técnicas
y productivas necesarias para enfrentar los cambios del mercado laboral. Dalio et al.
(2022) senala que la regidn aun requiere fortalecer las competencias digitales de la
poblacion econdmicamente activa, ya que estas capacidades son necesarias para
mejorar la empleabilidad, la productividad y la adaptacién a los procesos de

transformacion digital.

Esta situacion refleja que el bajo nivel de capital humano no solo se relaciona con la
educacion formal, sino también con la falta de capacitacion continua,
alfabetizacién digital y preparacion para responder a nuevas exigencias

organizacionales y tecnoldgicas.

En la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2025) se observa que
América Latina enfrenta debilidades estructurales como la baja capacidad de
crecimiento, la alta desigualdad y una débil adaptacion digital. Esta situacion
evidencia que muchas organizaciones latinoamericanas adn requieren transformar
sus formas de frabajo, fortalecer sus procesos internos, mejorar la toma de decisiones

y adoptar una cultura orientada al aprendizaje continuo y la innovacion.

En el dmbito especifico de las cooperativas de transporte, la problemdtica adquiere
caracteristicas particulares. A nivel global, el sector del transporte puUblico enfrenta
procesos de modernizacidn acelerada que demandan nuevos requisitos
tecnoldgicos, ambientales y de gestidn. Estos procesos de transformacion exigen
capacidades organizacionales y estructuras mds avanzadas, las cuales no siempre

estdn plenamente desarrolladas en el modelo cooperativo fradicional.

Aspectos como la gestion del capital humano y la disponibilidad de personal

altamente calificado se han vuelto elementos criticos para que las cooperativas

15



logren adaptarse exitosamente a los nuevos entornos regulatorios y de mercado
(Tacderas et al., 2025). En Ecuador, las cooperativas de transporte constituyen un pilar
fundamental de la Economia Popular y Solidaria y desempenan un rol estratégico en

la movilidad de personas y mercancias en todo el territorio nacional.

Segun Hidalgo Cedeno et al. (2020), a pesar de su relevancia, las cooperativas de
transporte en Ecuador enfrentan limitaciones estructurales en la gestion del capital
humano y en el fortalecimiento de su cultura organizacional. Diversos estudios
realizados en diferentes provincias del pais evidencian problemas recurrentes, tales
como la falta de capacitacidon constante, deficiencias en la planificaciéon estratégica
del capital humano y culturas organizacionales que fienden hacia modelos

tradicionales o poco orientados a la innovacién y al trabajo en equipo.

El proceso de modernizacion del fransporte publico en el pais impone nuevos retos,
como la incorporacion de tecnologias. Sin embargo, muchas cooperativas no
cuentan con el capital humano ni con las estructuras organizacionales
suficientemente preparadas para enfrentar estos cambios de manera efectiva (Torres
Santamaria et al., 2022). Esta desigualdad entre las demandas del entorno vy la
capacidad interna de gestion del capital humano y la cultura organizacional afecta

directamente la competitividad y sostenibilidad del sector.

En la provincia del Carchi estas cooperativas de fransporte se observan limitaciones
especificas en el capital humano, tales como la escasa capacitacién constante de
conductores y personal administrativo, atencién al usuario, manejo de tecnologias.
Asimismo, predomina una cultura organizacional de tipo tradicional y baja
orientacion a la innovacién, lo que genera limitado compromiso de los socios,

dificultades en la comunicacion interna y resistencia al cambio.

Estos aspectos se agravan por factores locales como el envejecimiento de parte de
los socios, la dificultad para atraer y retener talento joven, y los desafios operativos
derivados de la condicion fronteriza como el comercio, migracion y riesgos de
seguridad. Esta realidad local evidencia la necesidad de intervenciones especificas
que fortalezcan tanto el desarrollo del capital humano como la fransformaciéon de la

cultura organizacional en las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sExiste relacién en el capital humano y la cultura organizacional de las cooperativas

de fransporte de la provincia del Carchi?
1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion resulta conveniente al estudiar la relaciéon entre el capital
humano y la cultura organizacional en las cooperativas de transporte de la provincia
del Carchi, con el objetivo de generar conocimiento aplicado que permita
diagnosticar dificultades y disenar estrategias orientadas a mejorar la gestion
organizacional en este sector. El estudio se justifica por la necesidad de fortalecer dos
variables clave que inciden directamente en el desempeno, la adaptabilidad y la
sostenibilidad de las cooperativas frente a los procesos de modernizacion del

transporte publico.

Esta investigacion tiene una relevancia social, debido a que las cooperativas de
transporte constituyen un eje fundamental para la movilidad, el comercio binacional
y el desarrollo econdmico de la provincia fronteriza del Carchi. Los resultados
beneficiaran directamente a los socios de las cooperativas, al contribuir a una mejora

en la calidad del servicio y la cultura organizacional.

Desde el punto de vista prdctico, la investigacion permitird resolver problemas reales
que afectan el capital humano vy la cultura organizacional de las cooperativas, tales
como la insuficiente capacitacion, el bajo nivel de competitividad y las limitaciones

para la innovacién y el cambio.

El valor tedrico de esta investigacion radica en su aporte al conocimiento sobre Ia
relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional en las cooperativas de
transporte de la provincia del Carchi, debido a que este vinculo ha sido poco

abordado dentro de este contexto especifico.

Desde el enfoque metodoldgico, el estudio contribuye a una definicion vy
operacionalizacidn mds precisa de las variables dentro del sector transporte. Esta
propuesta permite analizar los fendmenos organizacionales de manera mds
pertinente en las organizaciones de la Economia Popular y Solidaria, ademds de servir

como base para futuras investigaciones con mayor rigurosidad académica.
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El estudio guarda relacién con el Perfil de Egreso de la carrera de Administracion de
Empresas, porque permite identificar problemas asociados con la gestion del talento
humano vy la cultura interna de las organizaciones. También aplica conocimientos
administrativos orientados al diseno de procesos que fortalezcan el capital humano y
favorezcan la fransformacién de la cultura organizacional, con el propdsito de
generar mayor valor y sostenibilidad en las cooperativas de fransporte de la provincia
del Carchi.

La investigacion se relaciona con la linea de investigacion de Gestion de Intangibles
y Capital Intelectual, del dominio académico Sociedad y Empresa, al estudiar el
capital humano como uno de los principales activos intangibles de las organizaciones

y su estrecha relacién con la cultura organizacional.

Asimismo, contribuye a la linea de Microempresa, Economia Social y Solidaria, al
cenfrarse en las cooperativas de la Economia Popular y Solidaria. De forma
transversal, guarda relacion con las lineas de Sostenibilidad y Sustentabilidad e
Innovacion y Emprendimiento, al promover el fortalecimiento del capital humano y la
transformacioén de la cultura organizacional como elementos clave para el desarrollo

sostenible de las organizaciones en la provincia del Carchi.

Se vincula directamente con el Objetivo de Desarrollo Sostenible ODS 8: Trabajo
decente y crecimiento econdmico. Al fortalecer el capital humano mediante la
mejora de competencias y al promover una cultura organizacional mas favorable en
las cooperativas de fransporte, impulsando el desarrollo sostenible del sector no

financiero de la Economia Popular y Solidaria en la provincia del Carchi.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar el capital humano y la cultura organizacional de las cooperativas de

transporte de la provincia del Carchi.
1.4.2. Objetivos Especificos
e Diagnosticar la situacién actual del capital humano con respecto a habilidades

blandas y duras en las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.
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J—

Caracterizar la cultura organizacional de las cooperativas de transporte de la
provincia del Carchi.
Determinar el nivel de relacion entre el capital humano y la cultura organizacional

en las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.
.4.3. Preguntas de Investigacion

2Cudl es la situacion actual del capital humano presente en las cooperativas de
transporte de la provincia del Carchi?
sCudles son las caracteristicas de la cultura organizacional en las cooperativas de
tfransporte de la provincia del Carchig
sExiste relacién entre el capital humano y la cultura organizacional en las

cooperativas de transporte de la provincia del Carchi?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Lopez Villa et al. (2023), en su estudio Valuation of Intellectual Capital: An Empirical
Analysis of Human Capital in Ecuador, analizaron la relacién entfre el capital
intelectual y el capital humano en pequenas y medianas empresas ecuatorianas.
Mediante un enfoque empirico con diseno fransversal y la aplicacion de encuestas a
378 empresarios de los sectores manufactura, comercio y servicios, evaluaron
variables como valores, actitudes, habilidades y capacidades del talento humano.
Los resultados evidenciaron que el capital humano influye significativamente en el
desarrollo organizacional, destacando el sentido de pertenencia, la experiencia y el
liderazgo como factores clave para mejorar la productividad. Los autores concluyen
que fortalecer el capital humano mediante capacitaciéon, compromiso y entornos
laborales adecuados permite generar valor, innovacién y ventajas competitivas
sostenibles en el contexto empresarial ecuatoriano. La investigacion aportd desde la
metodologia porque utilizd un diseno fransversal y un cuestionario estructurado para
analizar el capital humano en organizaciones ecuatorianas. Este aporte fue
importante porque también se recolectd informacion en un solo momento y
mediante encuesta, con el propdsito de conocer la percepcidn de los socios sobre
sus habilidades, conocimientos, actitudes y capacidades. Ademds, este
antecedente permitié orientar el andlisis descriptivo de los resultados, especialmente
mediante el uso de promedios, frecuencias y comparacion de dimensiones

relacionadas con el capital humano.

Jiménez Pantoja y Tobar Moncayo (2026), en su investigacion sobre el capital humano
y la orientacién emprendedora de jovenes entfre 15 y 29 anos en la provincia del
Carchi tuvo como propdsito analizar cémo la formacion, las habilidades y las
actitudes se relacionan con la intencidén de emprender. El estudio se desarrollé desde
un enfoque cuantitativo, con cardcter descriptivo y correlacional, utilizando un
diseno no experimental y transversal. Para obtener la informacion, se aplicaron
encuestas estructuradas a 1 049 jdbvenes de la provincia. Los hallazgos permitieron

establecer que el capital humano mantiene una relaciéon significativa con la
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orientacion emprendedora, ya que los jbvenes con mayor preparacion académica,
experiencia, capacidad de gestion y comportamiento proactivo muestran una
mayor inclinacion hacia el emprendimiento. Aportd desde el aspecto metodoldgico
porque permitid tomar como referencia una investigacion desarrollada en la
provincia del Carchi, relacionada con el capital humano y aplicada a una poblacion
especifica. Su metodologia fue Util porque trabajé con un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo y correlacional, lo cual se relaciona con la investigacion, ya que
también se buscé diagnosticar una variable, describir sus caracteristicas y analizar la
relacion entre capital humano y cultura organizacional. Ademds, este antecedente
sirvid como guia para comprender como aplicar instrumentos de recoleccion de
datos, organizar la informacién obtenida y procesarla estadisticamente en un

contexto territorial cercano.

Shavkun y Dybchinska (2022), en su estudio Human capital development:
organizational culture context, analizaron la relevancia de la cultura organizacional
como herramienta estratégica para transformar el potencial humano en capital
humano dentro de las organizaciones modernas. Mediante un enfoque sistemdatico y
tedrico, determinaron que la cultura organizacional influye directamente en la
formacion, desarrollo y gestion del capital humano, al fortalecer valores,
competencias, motivaciéon y desempeno productivo. Los autores concluyeron que
una cultura organizacional sélida favorece la innovacion, el aprendizaje continuo y
la adaptacidn a los desafios de la Cuarta Revolucidon Industrial.  Asimismo,
evidenciaron que la inversion en capacitacion, liderazgo y entornos colaborativos
potencia el crecimiento profesional y organizacional. Este antecedente aportd
porque permitié relacionar directamente las dos variables principales de mi tesis:
capital humano y cultura organizacional también fue clave para explicar que las
habilidades, conocimientos y capacidades de los socios pueden fortalecerse o
limitarse segun la cultura interna de la cooperativa, es decir, segun la comunicacion,

liderazgo, motivacién, valores y ambiente organizacional.

Kucharska (2021), en su investigacion sobre liderazgo, cultura organizacional y capital
intelectual en Polonia, analizé cémo estos factores influyen en la innovacién
organizacional en distintos sectores econdmicos. Mediante un estudio con 1 418
trabajadores del conocimiento y el uso de ecuaciones estructurales, determind que

el liderazgo transformacional fortalece la cultura de aprendizaje y conocimiento
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dentro de las organizaciones. Los resultados evidenciaron que el infercambio informal
de conocimiento impulsa principalmente el capital humano y relacional, mientras
que los procesos formales fortalecen el capital estructural. La autora concluyd que el
capital humano constituye un recurso estratégico esencial para la innovacion,
competitividad y sostenibilidad organizacional, destacando que la integraciéon entre
liderazgo, cultura y conocimiento permite maximizar el potencial innovador de las
empresas. Aportd al estudio desde la metodologia porque presentd un modelo
empirico que relaciona cultura organizacional, liderazgo, conocimiento y capital
infelectual. Aunque su investigacion utiliza técnicas estadisticas mas complejas, su
aporte fue Util porque permitid comprender la importancia de analizar la relacién
entre variables organizacionales, este antecedente ayudd a justificar el uso de un
andlisis correlacional, ya que el objetivo no fue estudiar las variables de forma aislada,
sino determinar como el capital humano se relaciona con la cultura organizacional

dentro de las cooperativas de transporte.

Tarupi Montenegro (2017), en su investigacion sobre capital humano y retornos a la
educacion en Ecuador, analizd cémo la inversion educativa influye en los ingresos
laborales de la poblacién masculina ecuatoriana mediante la aplicacion del modelo
de Mincer con datos de la Encuesta de Condiciones de Vida del INEC. Los resultados
evidenciaron que la educacidén constituye un factor determinante en la
productividad y mejora salarial, con un retorno promedio anual cercano al 8,10 %,
mientras que la educacion superior presentd la tasa mds alta con 11,60 %. Asimismo,
identificd que la educaciéon secundaria mostrdé una tendencia decreciente en sus
retornos, mientras que la formacién superior incrementd significativamente las
oportunidades econdmicas. El estudio concluyd que la inversion en capital humano,
a través de mayores niveles de escolaridad, fortalece la productividad, reduce
desigualdades y mejora la calidad de vida. Aportd al estudio porque permitid
fortalecer la relacién entre educacion y capital humano en el contexto ecuatoriano.
Este antecedente fue importante para justificar que el nivel educativo de los socios
puede influir en el desarrollo de habilidades duras, el manejo de tecnologia, la
educacion financiera y la capacidad de adaptacion dentro de las cooperativas de

transporte.
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Losada (2024), en su investigacion sobre la cultura organizacional como motor del
crecimiento empresarial, analizd la influencia de los valores, creencias, normas vy
comportamientos en el desempeno y desarrollo de las empresas mediante una
revision sistemdtica de literatura académica. El estudio se organizé en tres
dimensiones: elementos de la cultura organizacional, cultura interna y cultura externa.
Estas dimensiones permitieron analizar su influencia en la toma de decisiones
estratégicas, la gestion del talento humano y las relaciones empresariales. Los
resultados demostraron que una cultura organizacional fortalecida contribuye a la
innovaciéon, la capacidad de adaptacion y la competitividad en contextos
cambiantes. También favorece la productividad y el desempeno empresarial.
Ademds, se determindé que la cultura interna incide de forma directa en el
compromiso y rendimiento del personal, mientras que la cultura externa refuerza la
imagen corporativa y mejora las relaciones con clientes y proveedores. Aportd al
estudio porque ayudd a fundamentar la variable de cultura organizacional desde sus
elementos principales, como valores, normas, creencias, comportamientos,
adaptacioén, innovaciéon y productividad. Este antecedente permitid justificar el
andlisis de dimensiones como orientacion a resultados, trabajo en equipo, clima
organizacional, innovacién, adaptacién y valores organizacionales en las

cooperativas de transporte.

Quispe (2024), en su investigacion sobre el clima organizacional y el desempeno
laboral del personal en las instituciones, analizd la relacidén entre el ambiente laboral
y el rendimiento de los trabajadores mediante un enfoque tedrico descriptivo basado
en el andlisis documental de estudios publicados entre 2020 y 2024. El estudio tuvo
como objetivo identificar las perspectivas del clima organizacional, las tendencias del
desempeno laboral y su incidencia en el logro de los objetivos institucionales. Los
resultados mostraron que un clima organizacional adecuado, basado en una
comunicacion clara, relaciones interpersonales positivas y condiciones laborales
apropiadas, tiene una influencia favorable en la motivacion, el compromiso y la
productividad del personal. También se establecié que el desempeno laboral
depende principalmente del ambiente de trabajo, de las competencias del talento
humano y de una correcta gestion de los recursos humanos. Aportd porque permitié
sustentar la dimensidn de clima organizacional. Su aporte fue importante para
explicar que un ambiente interno adecuado favorece la comunicacion, motivacion,

compromiso y desempeno de las personas. En la investigacion, esto ayudd a
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comprender que el clima interno de las cooperativas influye en la forma en que los

SOCIios se relacionan, frabajan en equipo y cumplen los objetivos institucionales.

Narvdez y Solarte Solarte (2023), en su investigacion fitulada Gestion de la Cultura
Organizacional en el Sector de Transporte de Carga Masiva: Diagndstico e Impacto
en el Rendimiento Empresarial, analizaron la incidencia de la cultura organizacional
en el desempeno empresarial de las companias dedicadas al transporte de carga
masiva. La investigacion se desarrolld mediante una revision orientada al diagndstico
organizacional, evaluando aspectos relacionados con liderazgo, comunicacion,
clima laboral y adaptacion al cambio dentro de las empresas del sector. Los
resultados evidenciaron que una adecuada gestion de la cultura organizacional
influye positivamente en el rendimiento empresarial, fortaleciendo el compromiso de

los colaboradores, la productividad y la competitividad organizacional.

Maciaszczyk et al. (2021), en su investigacion titulada Organizational Culture in Polish
Transport Companies in Industry, analizaron el desarrollo de la cultura organizacional
en empresas de transporte de Polonia dentro del contexto de la Industria, con el
propdsito de evaluar su impacto en la gestion empresarial y el desempeno laboral.
La investigacion se desarrolld mediante un enfoque empirico y descriptivo, aplicando
encuestas a cincuenta frabajadores de empresas de transporte ubicadas en la
region de Matopolska. Los resultados evidenciaron que la cultura organizacional
influye significativamente en la gestiéon del talento humano, la cooperacion entre
empleados y la creacién de un ambiente laboral positivo. Asimismo, se identificd que
valores como el respeto, el cuidado de los trabajadores y la comunicacién de Ia
mision y estrategia empresarial fortalecen la lealtad, el compromiso y la

productividad organizacional.

Yadete et al. (2025) estudiaron la relacién entre innovacién, capital humano vy
crecimiento econdmico en Etiopia mediante una revision sistemdtica y andlisis
empirico. La investigacion utilizd el modelo Cobb-Douglas con datos del Banco
Mundial del periodo 2000-2023. Los resultados senalaron que el capital humano vy la
investigacion y desarrollo son componentes fundamentales para el crecimiento
econdmico sostenible. La revisidn tedrica mostrd que la educacidn, la capacitacion
y el gasto en investigacion favorecen el PIB a largo plazo. Sin embargo, el andlisis

econométrico evidencié efectos estadisticamente no significativos debido a
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deficiencias en financiamiento, politicas y gestion institucional. El capital humano

presentd mayor influencia positiva que la I+D en la economia etiope.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1 Gestion del capital humano

Representa uno de los pilares estratégicos mds relevantes dentro de las
organizaciones modernas, debido a que cenfra su atencién en el desarrollo,
aprovechamiento y fortalecimiento de las capacidades de las personas como fuente
principal de competitividad. La gestién del talento humano se entiende como el
conjunto de politicas y practicas orientadas a administrar los aspectos vinculados con
las personas dentro de una organizacion. Incluye procesos como el reclutamiento, la
seleccion, la capacitacion y la evaluacion del desempeno, la compensacion y
desarrollo organizacional. Este enfoque supera la visién tradicional del trabajador
como simple recurso operativo y lo reconoce como un socio estratégico capaz de
generar valor mediante su conocimiento, experiencia y compromiso (Chiavenato,
2009).

La gestion del talento humano ha adquirido mayor relevancia debido a los procesos
de ftransformacion digital, innovacion y cambio organizacional. Las empresas
requieren personal con competencias técnicas y sociales que les permitan adaptarse
rdpidamente a las exigencias del mercado, la gestion del talento humano implica
desarrollar politicas orientadas a atfraer, retener y motivar a las personas,
promoviendo ambientes laborales favorables que incrementen el desempeno vy la

productividad organizacional (Dessler y Varela, 2011).
2.2.1.1 Capital humano

La teoria del capital humano se centra principalmente en cémo la educacién, la
capacitacién, la experiencia y el conocimiento incrementan la productividad y
generan valor econdmico tanto para las personas como para las organizaciones. El
capital humano constituye uno de los elementos mds importantes dentro de las
organizaciones modernas, debido a que representa el conjunto de conocimientos,
habilidades, competencias y experiencias que poseen las personas y que

contribuyen directamente a la productividad y desarrollo organizacional.
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El capital humano se construye a través de procesos de aprendizaje y formacion que
permiten desarrollar capacidades Utiles para el trabajo y la generacién de valor
econdmico. Desde esta perspectiva, la educacion y la capacitacion no representan
un gasto, sino una inversion que produce beneficios futuros tanto para el individuo

Ccomo para las organizaciones.

Las empresas obtienen mejores niveles de eficiencia y competitividad cuando
invierten en el desarrollo de las capacidades de sus tfrabajadores. Esto se debe a que
un empleado con mayores conocimientos y habilidades posee una mejor capacidad
para resolver problemas, adaptarse a cambios organizacionales y desempenar sus
funciones de manera eficiente. Es por esto que el capital humano se convierte en un
factor determinante para el crecimiento econdmico y el fortalecimiento institucional
(Becker, 1964).

2.2.1.2 Caracteristicas del capital humano

Segun Becker (1964), el capital humano se caracteriza por estar conformado por los
conocimientos, habilidades, capacidades y experiencias que las personas adquieren
mediante la educacién, capacitaciéon y experiencia laboral, los cuales incrementan
su productividad y desempeno. Ademds, constituye un recurso intangible porque
estd incorporado en las personas y no puede separarse de ellas. Otra de sus
caracteristicas es que es dindmico y acumulativo, ya que se fortalece continuamente

a través del aprendizaje y la practica.

También senala que el capital humano requiere inversion, debido a que la formaciéon
y el desarrollo profesional generan beneficios futuros tanto para el tfrabajador como
para las organizaciones. Asi mismo se caracteriza por su capacidad para generar
innovaciéon, competitividad y crecimiento organizacional, convirtiéndose en un

factor estratégico para el desarrollo empresarial y econdmico.
2.2.1.3 Habilidades blandas

Se definen como un conjunto de habilidades sociales, emocionales y conductuales
que facilitan la interaccion efectiva de las personas en distintos entornos laborales y
sociales. Para Goleman (1998), a través de la teoria de la inteligencia emocional,
sostiene que el éxito profesional no depende Unicamente de las capacidades

técnicas o intelectuales, sino también de la capacidad de las personas para
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comprender y gestionar sus emociones y relacionarse adecuadamente con los
demds, desde esta perspectiva clasifica las habilidades blandas en habilidades

infrapersonales e interpersonales.
2.2.1.4 Habilidades interpersonales

Son aquellas habilidades que permiten a una persona interactuar eficazmente con
otras dentro del entorno social y laboral. Dentro de las organizaciones, las habilidades
inferpersonales son esenciales debido a que facilitan la coordinacion entre equipos
de trabagjo y fortalecen la cultura organizacional, el desarrollo de habilidades
interpersonales también permite mejorar la confianza entre companeros y superiores,
promoviendo una mayor participaciéon y compromiso en las tareas asignadas por ello
son un componente clave para el desempeno efectivo dentro de las organizaciones.
(Goleman, 1998).

A) Empatia

Representa una competencia esencial para la interaccién social, ya que permite
comprender las experiencias, sentimientos y puntos de vista de ofras personas en
diferentes contextos. Su desarrollo facilita la construccion de relaciones basadas en
el respeto, la comprensidon y la cooperacion, al promover una mayor sensibilidad
frente alas necesidades y emociones ajenas. Asimismo, involucra tanto la capacidad
de interpretar cognitivamente la perspectiva de los demds como la disposicidon
afectiva para responder de manera adecuada a sus estados emocionales,

contribuyendo asi a una convivencia mds armoniosa y efectiva (Davis, 1966).
B) Trabajo en equipo

Permite que los miembros de una organizacién integren esfuerzos, conocimientos y
habilidades para alcanzar objetivos compartidos de manera eficiente. Su desarrollo
favorece la coordinacién de actividades, la cooperacién entre los integrantes y el
aprovechamiento de las capacidades individuales en beneficio del grupo. Asimismo,
se sustenta en elementos como la comunicacion efectiva, la confianza mutua, el
compromiso y la colaboracién, los cuales contribuyen al logro de resultados
organizacionales y al fortalecimiento de las relaciones laborales (Robbins y Judge,
2009).
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C) Negociacion

Desempena un papel fundamental en la gestion de relaciones interpersonales y
organizacionales, ya que permite abordar discrepancias y coordinar intereses
mediante el intercambio de ideas y propuestas. Mds alld de defender posiciones
particulares, este proceso busca construir soluciones aceptables para las partes
involucradas, fortaleciendo la cooperacion, la confianza y la toma de decisiones

orientadas al beneficio mutuo (Fishery Ury, 1981).
D) Comunicacion efectiva

Permite el intercambio de informaciéon, ideas y emociones entre las personas,
favoreciendo la comprension y el entendimiento mutuo durante la interaccién. Su
relevancia en los entornos sociales y organizacionales radica en que facilita la
coordinacion de actividades, el fortalecimiento de las relaciones interpersonales y la
transmision efectiva de mensajes. Ademds, este proceso no se limita al lenguaje
verbal, sino que también incluye elementos no verbales, como gestos, expresiones,
actitudes y comportamientos, los cuales influyen en la interpretacion y significado de

los mensajes emitidos (Watzlawick et al., 1991).
E) Liderazgo

Favorece la orientaciéon y motivacion de las personas hacia el logro de objetivos
compartidos dentro de una organizaciéon. Su importancia radica en la capacidad de
influir positivamente en los miembros de un equipo, promoviendo el compromiso, la
confianza y la cooperacién necesarios para alcanzar resultados efectivos. Asimismo,
contribuye al fortalecimiento de las relaciones interpersonales y al desarrollo de las
capacidades de los colaboradores, generando un entorno que estimula la

participacion, el crecimiento y el desempeno organizacional (Maxwell, 1998).
2.2.1.5 Habilidades intfrapersonales

Comprenden las capacidades que permiten a las personas conocerse a si mismas,
reconocer sus emociones, comprender sus pensamientos y regular su
comportamiento de manera adecuada. Su desarrollo favorece una mayor
conciencia personal y un mejor control de las respuestas emocionales frente a

diversas situaciones. En el dmbito laboral, estas habilidades contribuyen al manejo
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efectivo de la presidn, el estrés y los conflictos, facilitando la adaptacion a diferentes
circunstancias y fortaleciendo el desempeno individual. Ademds, promueven una
actuacion mas equilibrada y responsable, favoreciendo el bienestar personal y las

relaciones con los demds (Goleman, 1998).
A) Autoconocimiento

Permite a las personas identificar y comprender sus emociones, pensamientos,
fortalezas y dreas de mejora, favoreciendo una percepcion mas clara de si mismas y
de su comportamiento. Su desarrollo contribuye a una mayor conciencia personal, 1o
que facilita la toma de decisiones, el manejo adecuado de las emociones vy la
adaptacion a diferentes situaciones. Ademds, una comprension mds profunda de las
propias caracteristicas y experiencias fortalece la autenticidad en las acciones vy
favorece el establecimiento de relaciones interpersonales mds equilibradas vy

satisfactorias (Rogers, 1961).
B) Estilo de vida

Comprende el conjunto de caracteristicas, hdbitos y formas de comportamiento que
distinguen a una persona y orientan su actuacién en diferentes contextos. Estas
particularidades se construyen a partir de las experiencias vividas, los valores
adquiridos y las metas personales, configurando una manera especifica de percibir y
afrontar las situaciones. Por ello, ejerce una influencia significativa en las decisiones,
las relaciones interpersonales y la adaptacion de los individuos a su entorno (Adler,
1956).

C) Pensamiento critico

Permite analizar, interpretar y valorar la informacioén de manera reflexiva y objetiva,
favoreciendo la elaboracién de juicios fundamentados y la toma de decisiones
adecuadas. Su desarrollo implica la capacidad de examinar diferentes perspectivas,
evaluar argumentos y cuestionar la informacién disponible antes de aceptarla como
vdlida. Asimismo, contribuye a la identificacion de alternativas de solucion frente a
diversas situaciones, fortaleciendo la capacidad de respuesta ante entornos

dindmicos y complejos (Paul y Elder, 2005).
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D) Autoconfianza

Constituye un factor determinante en el comportamiento humano, debido a que
influye en la forma en que las personas interpretan sus posibilidades de éxito ante
diversas situaciones. Una percepcion favorable de las propias capacidades fortalece
la confianza para asumir retos, persistir frente a los obstdculos y mantener el esfuerzo
necesario para alcanzar metas. En este sentido, favorece la toma de decisiones, el
desempeno individual y la capacidad para obtener resultados positivos en distintos

dmbitos de actuacion (Bandura, 1997).
E) Etfica

Orienta la conducta de las personas mediante principios y valores que favorecen
actuaciones responsables y coherentes dentro de la sociedad de sus principios y sus
creencias. Su importancia radica en que proporciona criterios para evaluar las
acciones y decisiones, promoviendo comportamientos fundamentados en el respeto,
la honestidad y la responsabilidad. Ademds, trasciende el simple cumplimiento de
normas, al implicar una reflexion consciente sobre las consecuencias que las
acciones individuales y colectivas pueden generar en los demds y en el entorno
(Cortina, 2013).

F) Resiliencia

Permite afrontar situaciones adversas, adaptarse a los cambios que se presenten en
el entorno y superar dificultades sin que estas afecten de manera permanente el
bienestar o el desempeno de las personas. Esta capacidad favorece una respuesta
positiva frente a los desafios, contribuyendo al manejo adecuado de las emociones
y ala bUsqueda de alternativas para enfrentar los problemas. Ademas, posibilita que
las experiencias complejas se conviertan en oportunidades de aprendizaje y
desarrollo personal, fortaleciendo la capacidad de adaptacion y la estabilidad

emocional (Cyrulnik, 2002).
G) Resolucion de Problemas

Implica la capacidad de identificar situaciones problemdticas, analizar sus causas y
seleccionar las alternativas mds adecuadas para abordarlas de manera efectiva.

Este proceso requiere habilidades de razonamiento, andlisis y foma de decisiones, ya
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que supone la evaluacion de diferentes opciones antes de elegir un curso de accion.
Su desarrollo favorece respuestas mas eficientes frente a los desafios, al permitir que
las personas actuen de forma planificada y fundamentada en lugar de reaccionar
de manera impulsiva. En este sentido, contribuye al logro de resultados mds

satisfactorios en distinfos contextos personales y organizacionales (Simon, 1978).
H) Gestidon del tiempo

Permite organizar y priorizar actividades de acuerdo con objetivos, valores y
responsabilidades previamente establecidos, favoreciendo un uso mds eficiente de
los recursos disponibles. Su importancia radica en la capacidad de identificar las
tareas que generan mayor impacto, diferencidndolas de aquellas que Unicamente
demandan atencién inmediata. De esta manera, contribuye a una mejor
planificacion de las actividades y a un aprovechamiento adecuado del tiempo.
Asimismo, favorece el incremento de la productividad, la reduccién de situaciones
de estrés y la mejora del desempeno en los distintos dmbitos donde se desarrollan las

personas (Covey, 1989).
2.2.1.6 Habilidades duras

Comprenden el conjunto de conocimientos especializados, procedimientos y
capacidades técnicas que las personas adquieren a través de la formacion
académica, la capacitacidon y la experiencia profesional. Estas competencias
permiten ejecutar tareas especificas con eficiencia y desempenarse
adecuadamente dentro de un determinado dmbito laboral. Su desarrollo favorece
el dominio de herramientas, métodos y procesos necesarios para el cumplimiento de
funciones organizacionales. No obstante, un desempeno efectivo requiere
complementar estos conocimientos con capacidades emocionales y sociales que
faciliten la interaccidn con otras personas y la adaptaciéon a las exigencias del

entorno de frabajo (Goleman, 1998).
) Alfabetizacion tecnolégica

Comprende la capacidad de desenvolverse eficazmente en entornos digitales
mediante el uso adecuado de las tecnologias de la informaciéon y la comunicacién.
Su relevancia radica en que facilita el acceso, la gestion y el aprovechamiento de

recursos digitales para fines personales, académicos y laborales. Asimismo, implica
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habilidades relacionadas con la busqueda, seleccidon, comprension, andlisis y
evaluacion de la informacion disponible en medios digitales. Estas capacidades
favorecen un uso responsable, critico y eficiente de los contenidos y herramientas
tecnoldgicas, permitiendo a las personas adaptarse alas exigencias de una sociedad

cada vez mas digitalizada y conectada (Gilster, 1997).
J) Educacion financiera

Segun Lusardi (2019), se compone de conocimientos y habilidades que permiten alos
individuos tomar decisiones financieras efectivas, tales como el ahorro, el
endeudamiento, créditos etc. La educacion financiera ayuda a desarrollar
capacidades para administrar adecuadamente los recursos econémicos, evaluar

riesgos financieros y mejorar el bienestar econdmico personal y familiar.
K) Andilisis e interpretacion de datos cuantitativos

La aplicaciéon de procedimientos estadisticos permite describir, resumir, comparar y
establecer relaciones entre los datos numéricos obtenidos durante una investigacion.
Asimismo, contribuye a responder las preguntas planteadas y a comprobar las
hipotesis formuladas. Este proceso requiere una interpretacion rigurosa de los
resultados para comprender su significado dentro del contexto tedrico y prdactico del
estudio. De esta maneraq, es posible identificar patrones, diferencias y asociaciones
entre variables, asi como reconocer las limitaciones y aportes de los hallazgos al
conocimiento cientifico, favoreciendo una comprension mds precisa del fendmeno

investigado (Creswell, 2018).
L) Gestidn de proyectos

Permite planificar, coordinar y supervisar actividades y recursos con el propdsito de
alcanzar objetivos especificos de manera eficiente y dentro de los plazos
establecidos. Su aplicacién favorece la organizacién de tareas, el control adecuado
de los recursos disponibles y el seguimiento de las acciones necesarias para cumplir
las metas propuestas. Asimismo, confribuye a optimizar la toma de decisiones, mejorar
la coordinacién de los equipos de trabajo y facilitar la respuesta ante imprevistos o
cambios que puedan surgir durante la ejecucién de las actividades, favoreciendo asi

el logro de los resultados esperados (Burke, 2013).

32



2.2.2 Cultura organizacional

Cameron y Quinn (2006) definen la cultura organizacional como el conjunto de
valores compartidos y creencias que guian el comportamiento de los miembros de
una organizacion. Para estos autores la cultura representa la forma en que se hacen
las cosas aqui esto influye en codmo las personas piensan, sienten y actian dentro de

la organizacion.

Destacan que la cultura organizacional no es solo un conjunto de normas o
comportamientos superficiales, sino que opera a un nivel mds profundo moldeando
las decisiones, las prioridades y las relaciones entre las personas. Es decir, un sistema
de significados compartidos que proporciona a los miembros de la organizaciéon un
sentido de identidad, establece reglas no escritas sobre o que es aceptable e

inaceptable.

Es por eso que la cultura organizacional no es solo una descripcidon de cémo son las
cosas denfro de una empresa. En realidad, representa una ventaja competitiva
importante. El éxito de las empresas no depende tanto de las condiciones del
mercado ni de la tecnologia que utilizan, sino principaimente de sus valores vy
creencias compartidas, estos elementos crean una identidad colectiva Unica que

resulta muy dificil de copiar por parte de la competencia.

La cultura organizacional es el conjunto de supuestos bdsicos compartidos por los
miembros de un grupo los cuales se han desarrollado a lo largo del tfiempo como
resultado de resolver exitosamente sus problemas de adaptacion al entorno externo
y de integracion interna. Estos supuestos han demostrado ser efectivos por lo que se
consideran vdlidos y se tfransmiten a los nuevos miembros como la forma correcta de

percibir, pensar y sentir respecto a dichos problemas.

La cultura organizacional no es un elemento superficial, sino el ndcleo profundo de
creencias y formas de actuar que guian el comportamiento de las personas dentro
de la organizacion. Mds alld de ser un concepto representa la base del orden interno
de la organizacién, establece las reglas no escritas por las cuales se rige la
organizacion y define lo que se considera normal o aceptable en el dia a dia de la
organizacion. También, la cultura organizacional cumple dos funciones

fundamentales para la supervivencia y el funcionamiento de cualquier organizacion.
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Por un lado, la adaptacion externa se refiere a la capacidad de la organizaciéon para
responder al entorno, la cultura ayuda a los miembros del grupo a alcanzar un
consenso acerca de su mision principal, establecer metas claras, definir los medios
para alcanzarlas y acordar los criterios que se utilizardn para medir los resultados. Por
otfro lado, la integracién interna se orienta a la cohesion del grupo, la cultura facilita
el funcionamiento diario de la organizacidén mediante la creacién de un lenguaje
comun, la definicidn de los limites de pertenencia, la distribuciéon de la autoridad vy el
establecimiento de normas que regulan las relaciones de confianza entre sus

miembros (Schein, 2010).
2.2.2.1 Tipos de cultura organizacional

Cameron y Quinn (2006) clasifican la cultura organizacional en cuatro tipos
principales: cultura de clan, cultura adhocrdtica, cultura de mercado y cultura
jerdrquica, las cuales reflejan distintas orientaciones de gestion y funcionamiento
organizacional. Cada una de estas culturas posee caracteristicas especificas
relacionadas con el liderazgo, la comunicaciéon, la innovacién, el control y la
competitividad, permitiendo comprender cémo las organizaciones desarrollan sus

procesos internos y se adaptan a las exigencias del entorno.
2.2.2.2 Cultura de Clan (Colaborativa)

Se caracteriza por mantener un enfoque interno y flexible dentro de la organizacion,
creando un ambiente similar al de una familia, donde predominan la confianza, la
unién y el compromiso entre sus miembros. En este tipo de cultura, la organizaciéon se
fortalece a través de la lealtad, el companerismo y las buenas relaciones

intferpersonales, priorizando el bienestar y el desarrollo de las personas a largo plazo.

Asimismo, los lideres suelen desempenar funciones de apoyo y orientacion,
promoviendo el trabajo en equipo, la participacion y la comunicacién entre los
trabajadores para alcanzar los objetivos organizacionales. Ademds, el éxito no se
mide Unicamente por los resultados econdmicos, sino también por el nivel de
satisfaccidon, motivacién y clima laboral existente dentro de la organizacién,
considerando que el desarrollo del talento humano contribuye al crecimiento

institucional (Cameron y Quinn, 2006).
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A) Clima organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2009), el clima organizacional se relaciona con la
manera en que los miembros de una organizacion perciben el ambiente interno en
el cual desarrollan sus actividades laborales. Esta percepcion estd influenciada por
diversos factores, como el estilo de liderazgo, la comunicaciéon, las relaciones
inferpersonales, las condiciones de trabajo, la motivacion y el nivel de participacion

dentro de la institucion.

En este sentido, el clima organizacional no solo refleja cémo se sienten los
trabajadores dentro de la organizacion, sino que también influye directamente en sus
actitudes, comportamientos y desempeno. Un clima favorable permite fortalecer el
compromiso, la cooperacion, la confianza y la satisfaccion laboral, generando

mejores condiciones para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
B) Trabajo en equipo

Katzenbach y Smith (1993) plantean que el frabajo en equipo se forma cuando un
grupo reducido de personas integra habilidades complementarias y se compromete
con un propdsito comun, metas compartidas y responsabilidades colectivas. Bajo
esta ideaq, frabajar en equipo no significa Unicamente dividir tareas entre varios
miembros, sino coordinar esfuerzos, infercambiar conocimientos y actuar de manera

conjunta para alcanzar resultados que beneficien a toda la organizacion.

En el dmbito organizacional, esta dimensidn es importante porque favorece la
comunicacion, la cooperaciéon y la confianza entre los integrantes, permitiendo que
las actividades se desarrollen de forma mds ordenada y eficiente. A su vez, el trabajo
en equipo contribuye a mejorar la solucidon de problemas, ya que permite analizar

diferentes puntos de vista y tomar decisiones con mayor participacion.
2.2.2.3 Cultura de Adhocracia (Creativa)

Cameron y Quinn (2006) senalan que la cultura adhocrdtica se orienta hacia la
innovacioén, la creatividad y la capacidad de adaptaciéon frente a los cambios del
entorno. Este tipo de cultura promueve la iniciativa individual, la generacién de
nuevas ideas y la busqueda constante de oportunidades para mejorar el desempeno

organizacional.
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Este tipo de cultura promueve ambientes dindmicos donde los trabajadores tienen
mayor libertad para proponer soluciones, experimentar y asumir riesgos con el
propdsito de mejorar continuamente los procesos y servicios. Dentro de esta cultura,
los lideres se caracterizan por ser visionarios, emprendedores y orientados al cambio,

incentivando el desarrollo de iniciativas innovadoras dentro de la organizacion.
A) Innovacion y adaptacion

Drucker (1985) plantea que la innovacidén es una herramienta propia de las
organizaciones y emprendedores, mediante la cual los cambios pueden convertirse
en oportunidades para generar nuevas acciones, productos, servicios o procesos.
Desde su enfoque, innovar no significa Unicamente crear algo completamente
nuevo, sino saber identificar en el entorno aquellas situaciones que pueden ser

aprovechadas para producir mejoras y generar valor.

La innovacion se relaciona con la capacidad de observar los cambios sociales,
econdmicos, tecnoldgicos o del mercado, y utilizarlos como base para desarrollar
respuestas diferentes y mdas efectivas. Por ello, la adaptacién forma parte de este
proceso, ya que permite que la organizacion ajuste sus actividades y estrategias
frente a nuevas condiciones, evitando permanecer estdtica ante las

transformaciones del entorno.
2.2.2.4 Cultura de Mercado (Competitiva)

Se caracteriza por mantener un enfoque orientado hacia el entorno externo y el
control organizacional priorizando la competitividad y el logro de resultados. Este fipo
de cultura considera que las organizaciones deben responder constantemente a las
exigencias del mercado y a la competencia para mantenerse posicionadas y
alcanzar sus objetivos. Por esta razdn, se da gran importancia a la productividad, la

eficiencia y el cumplimiento de metas establecidas.

Los lideres suelen actuar de manera exigente y orientada al rendimiento, motivando
a los trabajadores a alcanzar altos niveles de desempeno y competitividad. En esta
cultura, la empresa busca fortalecerse mediante la obtencidén de ventajas frente a
otfras empresas considerando el éxito como el logro de mayores resultados,

crecimiento y posicionamiento dentro del mercado (Cameron y Quinn, 2006).
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A) Orientacion a resultados

Locke y Latham (2002) plantean que las metas claras y especificas tienen un efecto
importante en el desempeno de las personas, ya que dirigen la atencién hacia
aquello que se desea alcanzar, aumentan el esfuerzo, fortalecen la constancia y
favorecen la buUsqueda de estrategias para cumplir los objetivos. La orientaciéon a
resultados se entiende como la capacidad de enfocar las acciones individuales y
colectivas hacia el logro de metas previamente definidas, medibles y alcanzables. En
una organizacion, esta orientacion permite que los miembros conozcan con mayor
precision qué resultados se esperan de su trabajo, asuman responsabilidad sobre su
rendimiento y mantengan sus esfuerzos concentrados en el cumplimiento de los

objetivos institucionales.
2.2.2.5 Cultura de Jerarquia (Controladora)

Segun Cameron y Quinn (2006), la cultura jerdrquica se caracteriza por mantener un
enfoque intferno basado en el control, el orden y el cumplimiento de normas
establecidas dentro de la organizacion. Este tipo de cultura se fundamenta en
estructuras formales donde las actividades se desarrollan mediante reglas,
procedimientos y funciones claramente definidas, con el propdsito de garantizar

estabilidad y eficiencia organizacional.

De igual forma, se busca que los procesos se ejecuten de manera organizada vy
predecible permitiendo ofrecer productos o servicios con mayor calidad vy
confiabilidad. Los lideres cumplen funciones relacionadas con la coordinacion,
supervision y control de las actividades, asegurando el adecuado funcionamiento de

la organizacion.
A) Valores organizacionales

Schein (2010) sostiene que los valores organizacionales constituyen un elemento
central de la cultura organizacional, porque representan las creencias, principios y
criterios que orientan la forma de pensar y actuar de los miembros de una institucion.
Estos valores permiten identificar aquello que la organizaciéon considera importante
para su funcionamiento, como la responsabilidad, el compromiso, la cooperacion, la

honestidad, la calidad del servicio y el respeto a las normas internas.
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IIl. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

3.1.1. Enfoque

El presente estudio fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, alineado con los
objetivos planteados en esta investigacion. Se sustenta en la recoleccion y andilisis de
datos numéricos con el propdsito de validar las hipdtesis formuladas con anterioridad,
mediante la aplicacién de técnicas estadisticas. Ademds, este enfoque posibilita la
obtencion de datos objetivos y medibles, lo que favorece la identificacion de
patrones y tendencias en el comportamiento del consumidor (Herndndez Sampieri et
al., 2014).

El enfoque cuantitativo fue utilizado en la presente investigacion porque permitié
recopilar y analizar datos numéricos relacionados con el capital humano y la cultura
organizacional en los socios de las cooperativas de fransporte de la Provincia del
Carchi. De igual manera, el enfoque cuantitativo resulté adecuado debido a que la
investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion existente entre las variables

de estudio.

Para lo cual fue necesario emplear procedimientos estadisticos, que permitid
comprobar las hipdtesis planteadas y establecer el nivel de relacién entre el capital
humano vy la cultura organizacional. Ademds, este enfoque contribuyd a interpretar
los resultados de manera precisa y sistemdatica, favoreciendo la generacion de

conclusiones sustentadas en evidencia estadistica.
3.1.2. Diseno

Segun Herndndez Sampieri et al. (2014), el diseno no experimental es un fipo de
investigacion en el que no se manipulan las variables, sino que se observan y analizan
los fendbmenos en su contexto natural, tal como ocurren en la realidad, con el

propodsito de interpretarlos posteriormente. En este estudio, los investigadores no

38



intervienen en los fendmenos estudiados, sino que se limitan a recopilar datos con el

fin de describir, explicar o correlacionar las variables.

El diseno no experimental fue utilizado en la investigacion debido a que las variables,
capital humano y cultura organizacional fueron analizadas en su contexto natural, sin
realizar ningun tipo de manipulacion o intervencion sobre ellas. De igual manera, el
diseno no experimental resulté pertinente porque el propdsito de la investigacion fue
determinar la relaciéon existente entre el capital humano y la cultura organizacional,
sin alterar las condiciones en las que se desarrollan dichos fendmenos dentro de la

organizacion.

El diseno transversal o transeccional consiste en recolectar datos en un solo momento
y en un tiempo determinado, con el propdsito de describir variables y analizar su
comportamiento o relacidén en un contexto especifico. Este tipo de diseno permite
observar la realidad tal como se presenta, sin realizar seguimiento a fravés del tiempo,
por lo que resulta adecuado cuando se busca conocer la situacion actual de un

fendmeno.

En la investigacion se utilizd un diseno transversal, debido a que la informacion sobre
el capital humano y la cultura organizacional fue recopilada en un Unico momento,
mediante la aplicacion del instrumento a los socios de las cooperativas de fransporte
de la provincia del Carchi. Este diseno fue pertinente porque permitié analizar el
estado actual de ambas variables y determinar la relacidon existente entre ellas, sin

realizar mediciones posteriores ni comparar cambios a lo largo del tiempo.
3.1.3. Tipo de Investigacion

El estudio se desarrollé de acuerdo con los alcances de investigacion propuestos por
Herndndez Sampieri et al. (2014), el presente estudio se fundamentd en los enfoques
exploratorio, descriptivo y correlacional, debido a que permitieron obfener un
conocimiento inicial del fendmeno analizado, caracterizar sus principales elementos
y establecer las relaciones existentes entre las variables de estudio. La investigacion
exploratoria permitié obtener informacién preliminar sobre el fendmeno en estudio,
especificamente respecto al capital humano y la cultura organizacional en las

cooperativas de fransporte. Asi mismo, la investigacion descriptiva facilitd la
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comprension detallada de las caracteristicas del capital humano y de la cultura

organizacional presentes en dichas cooperativas.

Por ofra parte, la investigacion correlacional se centrd en el andlisis de los datos con
el propdsito de determinar la existencia y el grado de relacion entre las variables
capital humano y cultura organizacional en las cooperativas de transporte de la

provincia del Carchi.
3.1.3.1 Investigacion exploratoria

Se desarrolla cuando el tema de estudio es poco conocido, novedoso o presenta
escasa informacion previa. Este tipo de investigacion busca proporcionar una
primera aproximacion al fendmeno, permitiendo al investigador familiarizarse con el
problema y obtener conocimientos iniciales que orienten futuras investigaciones mds
profundas y estructuradas. Ademds, contribuye a identificar variables relevantes,

formular preguntas de investigacion y generar bases tedricas preliminares.

Se utilizd en el presente estudio debido a que permitid obtener un acercamiento
inicial sobre las variables, capital humano y cultura organizacional en las
cooperativas de transporte de la provincia del Carchi, facilitando la comprensiéon

preliminar del problema investigado.

Este tipo de investigacion contribuyd a identificar aspectos relevantes relacionados
con las variables de estudio, permitiendo recopilar informacién bdsica que sirvid de
apoyo para orientar el desarrollo de la investigacion y establecer fundamentos

tedricos y metodoldgicos mds precisos.
3.1.3.2 Investigacion descriptiva

Tiene como finalidad especificar las caracteristicas, propiedades y comportamientos
de un fendmeno o poblacion determinada. Este tipo de estudio se enfoca en detallar
cdémo se presenta la realidad, describiendo situaciones, eventos o variables de
manera precisa y organizada. Permite obtener informacién relevante sobre las
condiciones actuales del objeto de estudio, facilitando una mejor comprension de

sus componentes y manifestaciones.

La investigaciéon descriptiva fue utilizada en el presente estudio porque permitid

detallar las caracteristicas del capital humano y la cultura organizacional en los socios
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de las cooperativas de fransporte de la provincia del Carchi. Este fipo de
investigacion facilitd la descripcidn precisa y organizada de las variables de estudio,
permitiendo conocer coémo se presentan en la realidad y obtener informacion

relevante sobre sus condiciones actuales dentro de la organizacion.
3.1.3.3 Investigacion correlacional

Tiene el propdsito de identificar y analizar la relacion existente entre dos o mds
variables dentro de un contexto especifico. Su interés principal radica en determinar
el grado de asociacién entre los elementos estudiados, estableciendo si las variables
se relacionan positiva, negativa o independientemente. Este tipo de investigacion
resulta Ufil para comprender coémo el comportamiento de una variable puede
vincularse con otra, aportando evidencia para estudios posteriores de cardcter

explicativo.

Se utilizo en el presente estudio debido a que permitio identificar y analizar la relacion
existente entre las variables capital humano y cultura organizacional dentro de las
cooperativas de fransporte de la provincia del Carchi. De esta manerq, este tipo de
investigacion facilitdé determinar el grado de asociacion entre ambas variables,
permitiendo establecer si su relacidn es significativa y comprender cémo el
comportamiento de una variable puede vincularse con la ofra mediante el andlisis

estadistico de los datos obtenidos.
3.2. HIPOTESIS

Hipétesis nula (H,): El capital humano no se relaciona con la cultura organizacional

de las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.

Hipétesis alternativa (H,): El capital humano se relaciona con la cultura organizacional

de las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.
3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Con base en la revision del marco tedrico, en la tabla 1 se definieron las variables
principales de la investigacion: capital humano y cultura organizacional. Estas
variables permitieron orientar el estudio hacia el andlisis de las capacidades,
habilidades, conocimientos, valores y formas de interaccién presentes en los socios

de las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Subdimensién Indicador Técnica Instrumento
Autoconocimiento Grado de identificacién de autoconocimiento
Estilo de vida Frecuencia de aplicacién de hdbitos para el estilo de vida
) Pensamiento critico Nivel de pensamiento critico
E cgpltol humano Pensamiento creativo  grado de pensamiento creativo
constituye uno de los . . .
elementos mds Autoc’onﬂcmzo nivel de autoconfianza
importantes dentro de Etica frecuencia de aplicacién de principios éticos
las organizaciones Resiliencia capacidad de afrontar situaciones dificiles
modernas, debido a Resolucion de problemas  nivel de resolucion de problemas
que representa el
conjunto ; de Empatia Nivel de comprensidon de las emociones de los demds
Capital conocimientos, ) ) » ) . .
Humano habilidades, Trabajo en equipo Grado de colaboracion con las demas personas Encuesta Cuestionario
competencias y Negociacion Capacidad para aplicar estrategias de negociacion
experiencias que Comunicacién efectiva  Nivel de comunicacién con los demds
poseen las personas y ) ] ) ¥ B )
que contribuyen Liderazgo Capacidad de aplicacion de habilidades de liderazgo
directamente a la Gestidon del tiempo Frecuencia de aplicacién de organizacién de tiempo
productividad y
desarrollo
organizacional Alfabetizacion Nivel de aplicacion de herramientas digitales
(Becker, 1964) tecnolégica
Educacién financiera Grado de manejo del dinero
Andlisis & m’rerprv_efogon Nivel de andlisis e interpretacién de datos cuantitativos
de datos cuantitativos
Gestion de proyectos  Capacidad de elaboraciéon de proyectos
Conjunto de valores lggzv?ggg Y Frecuencia de aceptacién de nuevas ideas
compartidos y pracion
creencias que guian Orientacién a resultados  Nivel de claridad de metas organizacionales
Cultura el comportamiento . .
Encuesta cuestionario

Organizacional

de los miembros de
una organizaciéon
(Cameron y Quinn,
2006).

(colaborador)
Jerarquizada

Clima organizacional
Trabajo en equipo

Valores organizacionales

Grado de confianza hacia los trabajadores
Grado de coordinacién entre los trabajadores

Nivel de responsabilidad social
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1. Método deductivo

Segun Bernal Torres (2010) sostiene que el método deductivo consiste en partir de
principios, teorias o conocimientos generales para llegar al andlisis de situaciones
particulares. Este método permite aplicar conceptos previamente establecidos con
el fin de comprobar hipdtesis y explicar fendmenos especificos dentro de una

investigacion, siguiendo un proceso logico y estructurado.

El método deductivo fue utilizado en la presente investigacion debido a que permitio
partir de conceptos y fundamentos tedricos relacionados con el capital humano vy la
cultura organizacional para posteriormente analizar su comportamiento dentro de las
cooperativas de transporte de la provincia del Carchi. Por ende, este método facilitd
la comprobacion de las hipdtesis planteadas mediante un proceso légico vy
estructurado permitiendo interpretar los resultados obtenidos a partir de la aplicacion

de conocimientos generales al contexto especifico de estudio.
3.4.2. Técnicas

La técnica utilizada para la recolecciéon de informacién fue la encuesta, debido a
que permite obtener datos directamente de los sujetos de estudio respecto a sus
percepciones, conocimientos, habilidades, experiencias y opiniones relacionadas

con las variables investigadas.

Segun Herndndez Sampieri et al. (2014), las técnicas de investigacién constituyen
procedimientos sistemdaticos que permiten recolectar datos vdlidos y confiables, de
acuerdo con el problema, los objetivos, las hipdtesis y las variables del estudio. En este
sentido, la encuesta resultd adecuada para la presente investigacion, ya que facilitd
la obtencién de informacidn primaria de los socios de las cooperativas de transporte
de la provincia del Carchi permitiendo analizar el nivel de capital humano y su

relacion con la cultura organizacional.
3.4.3. Instrumento

Segun Bernal Torres (2010) sefala que un instrumento de investigacién es el recurso
utilizado por el investigador para recolectar, registrar y medir informacioén relevante

sobre las variables de estudio. Estos instrumentos permiten obtener datos de manera
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vdlida y confiable, facilitando su andlisis e interpretacion dentro del proceso

investigativo.

Como instrumento de recoleccion de datos se empled el cuestionario con preguntas
cerradas y organizadas de acuerdo con las dimensiones e items de las variables
ordinales. Este instrumento permitid recopilar la informacién de forma ordenada,
homogénea y medible, facilitando posteriormente su procesamiento estadistico e
intferpretacion. El cuestionario estuvo conformado por una seccidn de datos
sociodemogrdficos y dos apartados principales: capital humano y cultura

organizacional.

La variable capital humano incluyé dimensiones como autoconocimiento, estilo de
vida, pensamiento critico, pensamiento creativo, autoconfianza, ética, resiliencia,
empatia, resolucién de problemas, frabajo en equipo, negociacién, comunicacién
efectiva, liderazgo, alfabetizacion tecnoldgica, educacion financiera, gestion del
tiempo, andlisis e interpretaciéon de datos cuantitativos y gestion de proyectos. Por su
parte, la variable cultura organizacional considerd dimensiones como innovacion y
adaptacioén, orientacion a resultados, clima organizacional, trabajo en equipo y

valores organizacionales.

Las preguntas fueron valoradas mediante una escala de Likert, esta escala permitié
medir el grado de acuerdo de los participantes frente a cada afirmacion, facilitando
la cuantificacion de percepciones relacionadas con las capacidades individuales de
los socios y las caracteristicas culturales presentes en la organizacion. De esta maneraq,
el cuestionario permitid obtener informacién pertinente para cumplir con los objetivos
de la investigaciéon y establecer la relacion existente entre el capital humano vy la

cultura organizacional.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1. Validez del instrumento

Para validar el instrumento de investigacion se utilizé la V de Aiken, debido a que este
coeficiente permite estimar la validez de contenido a partir del juicio de expertos. De
acuerdo con Pedrosa et al. (2013), este procedimiento resulta conveniente cuando
se busca valorar si los items de un instrumento son claros, pertinentes, relevantes y

coherentes con las variables de estudio.
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En este caso, los criterios evaluados obtuvieron valores superiores al punto de corte
de 0,80, claridad 0,93, pertinencia 0,92, relevancia 0,94 y coherencia 0,92, lo que
demuestra que el instrumento presenta una valoracién aceptable para su aplicacion

metodoldgica.
3.5.2. Fiabilidad del insfrumento

Para determinar la fiabilidad del cuestionario disenado para esta investigacion, se
aplicé una encuesta piloto a 40 personas pertenecientes al contexto de estudio. Este
procedimiento permiti® comprobar la consistencia interna del instrumento antes de
su aplicacion definitiva a los socios de las cooperativas de transporte de la provincia
del Carchi, considerando las variables de capital humano y cultura organizacional,

que son el eje central del estudio.

El resultado obtenido mediante el Alfa de Cronbach fue de 0,99 en un tfotal de 61
elementos, lo que evidencia un nivel de confiabilidad muy alto. Segun Barraza Macias
(2007), los valores comprendidos entre 0,90 y 1,00 se consideran de confiabilidad muy
buena, por lo tanto, el instrumento presenta una adecuada consistencia interna y
resulta pertinente para recopilar informacion vdlida sobre el capital humano vy la

cultura organizacional en las cooperativas de fransporte de la provincia del Carchi.

Como complemento al andlisis de fiabilidad, también se calculd el coeficiente
Omega de McDonald, con el propésito de reforzar la evaluacion de la consistencia
interna del instrumento aplicado en la investigacién. El resultado obtenido fue de 0,99
en un total de 61 elementos, lo que demuestra un nivel de confiabilidad muy alto.
Este valor confirma que los items del cuestionario presentan una adecuada relaciéon
entre si y miden de forma coherente las variables de capital humano y cultura

organizacional en las cooperativas de transporte de la provincia del Carchi.
3.5.3. Normalidad

En la tabla 2 se observa que para evaluar la normalidad de los datos se utilizd la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, debido a que permite determinar si la distribucion
de una variable se gjusta o no a una distribucién normal, especialmente cuando se
trabaja con muestras mayores a 50 datos. Segun Field (2018), esta prueba compara
la distribucion observada de los datos con una distribucion normal esperada; cuando

el valor de significancia es menor a 0,05, se concluye que los datos no siguen una
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distribuciéon normal. Resulta adecuado utilizar pruebas estadisticas no paramétricas

para la obtencion de los resultados de la investigacion.

Tabla 2. Prueba de normalidad usando kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Capital Humano 0,13 384 0,001
Cultura Organizacional 0,16 384 0,001

3.5.4. Poblacion

De acuerdo con Herndndez Sampieri et al. (2014), la poblacion se entiende como el
conjunto total de casos que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales se
pretende obtener informacidén. En este sentido, para el desarrollo de la investigacion
se fom6 como referencia la base de datos de la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria, en la tabla 3 se presenta la poblacion la cual se identificd que en
la provincia del Carchi existen 31 cooperativas de transporte activas en los cantones

Mira, Espejo, Montufar y Tulcan.

Sin embargo, con el propdsito de delimitar con mayor precision la poblacion de
estudio, se realizé una visita directa a cada una de las cooperativas, manteniendo
contacto con los gerentes generales para conocer el nimero real de socios
pertenecientes a cada institucion. A partir de este levantamiento de informacion se
determind una poblacion total de 1 202 socios, quienes constituyeron la poblaciéon de

andlisis de la investigacion.

Para la recoleccién de informacion se trabajé con 384 encuestas vdlidas, luego del
proceso de depuracion de datos. Esta cantidad fue posible debido a la
disponibilidad y colaboracién de los socios, quienes respondieron un nimero mayor
de encuestas al minimo requerido, ya que esto permitid contar con una base de

datos mdas amplia y fortalecer el andlisis de los resultados.

Segun Cochran (1977), el cdiculo del tamano de la muestra debe considerar el nivel
de confianza, el margen de error y la variabilidad de la poblacién; ademds, cuando
se conoce el tfamano total de la poblacién, puede aplicarse la correccion para
poblacion finita. No obstante, frabajar con un nUmero mayor de encuestas no afecta

el estudio, sino que mejora la precisidn de la informacién recopilada.
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Tabla 3. Poblacion

Razén social Socios
Cooperativa de transporte de carga en camionetas libertad del Carchi. 15
Cooperativa de transportes tax gacela. 24
Cooperativa de transportes Pullman Carchi. 31
Cooperativa de transportes de pasajeros ciudad de san Gabriel. 14
Cooperativa de transporte mixto 6 de noviembre. 18
Cooperativa de transportes de carga en volquetes ciudad de Tulcdn. 17
Cooperativa de transportes de pasajeros en taxis super taxis julio Andrade. 28
Cooperativa de servicios de transporte de carga liviana 8 de mayo. 29
Cooperativa de transportes huaca julio Andrade. 18
Cooperativa de transporte de carga en camionetas 10 de marzo carchense. 35
Cooperativa de taxistas rdpido nacional. 241
Cooperativa de transporte de pasajeros en buses Cristdbal colon. 52
Cooperativa de transportes de carga rutas del Carchi. 15
Cooperativa de transporte pesado utranh 18
Cooperativa de transporte de pasajeros en buses mira. 15
Cooperativa de colectivos once de abril 22
Cooperativa de fransporte interprovincial de pasajeros san Cristébal. 56
Cooperativa de transportes frontera norte 22
Cooperativa de transportes en taxis 27 de septiembre. 35
Cooperativa de transportes espejo 30
Cooperativa de camionetas integracién fronteriza del norte. 24
Cooperativa de fransporte mixto en camionetas doble cabina virgen de la caridad. 18
Cooperativa de transportes Carchi. 46
Cooperativa de transportes en buses trans norte. 14
Cooperativa de transportes de pasajeros en taxis - taxis colon. 26
Cooperativa de transporte pesado automotores del norte. 17
Cooperativa de transportes Atahualpa 241
Cooperativa de transportes bolivariana 13
Cooperativa de transportes expreso Tulcdn 20
Cooperativa de transportes de carga continental del norte. 15
Cooperativa de taxis ciudad del dngel 33
Total, de socios activos en las cooperativas 1202
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3.5.5. Muestra

Segun Otfzen y Manterola (2017), el tamano adecuado de la muestra permite mejorar
la precisidon de los resultados y reducir el error muestral, por lo que una muestra mas
amplia fortalece la representatividad de los datos obtenidos en el estudio. Para
calcular el tamano de la muestra se deben considerar el nivel de confianza, el

margen de error y la proporcion esperada de la poblacion.

Cuando no se conoce la proporciéon real del fendmeno estudiado, se recomienda
utilizar p = 0,50 y g = 0,50, debido a que estos valores representan la mdaxima
variabilidad posible (Aguilar Barojas, 2005). Para el presente estudio se frabajé con un
nivel de confianza del 95, equivalente a Z = 1,96, y un margen de error del 5,

equivalente a e = 0,05.
3.5.5.1. Cdlculo de la muestra para poblacién finita

Se aplicé en primer lugar la formula para poblacion finita. Esta férmula permite
calcular la muestra cuando la poblacion de estudio es conocida, en este caso 1 202

SOCIOS.

N*Zz*p*q
rl_ez(N—1)+Zz>i<p>i<q

Donde:

n=tfamano de la muestra

N= 1 202 socios

Z= 1,96 nivel de confianza

p= 0,50 probabilidad de éxito
g= 0,50 probabilidad de fracaso
e= 0,05 margen de error

B 1202 * 1,96% x 0,5 * 0,5
0= 0,052(1202 — 1) + 1,962 % 0,5 * 0,5

n =291

Al aplicar la férmula para poblacion finita, la muestra obtenida fue de 291 socios. Este
resultado es estadisticamente vdlido porque considera el tamano real de la

poblacion.
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3.5.5.2. tipo de muestreo

El tipo de muestreo utilizado en la presente investigacion fue no probabilistico por
conveniencia, debido a que la seleccidn de los participantes se realizd de acuerdo
con la accesibilidad, disponibilidad y aceptacidn de los socios de las cooperativas
de fransporte de la provincia del Carchi ya que muchos se encuentran viagjando. La
poblacion estuvo conformada por 1202 socios, pertenecientes a las 31 cooperativas
de transporte activas registradas en la base de datos de la Economia Popular vy

Solidaria.

Sin embargo, por las caracteristicas propias del sector transporte, no todos los socios
se encontraban disponibles al momento de aplicar el cuestionario, debido a sus
horarios de trabajo, rutas, actividades operativas y responsabilidades dentro de cada

cooperativa.

Segun Herndndez Sampieri et al. (2014), el muestreo no probabilistico se caracteriza
porque la seleccion de los participantes no depende de la probabilidad, sino de las
condiciones y criterios establecidos por el investigador. En este sentido, el muestreo
por conveniencia permitid recolectar la informacion de los socios que se
encontraban disponibles durante las visitas realizadas a las cooperativas y que
aceptaron participar voluntariamente en el estudio. Este procedimiento facilitd
completarla muestra de 384 encuestados, necesaria para analizar el capital humano
y la cultura organizacional en las cooperativas de transporte de la provincia del
Carchi.

De acuerdo con Ofzen y Manterola (2017), el muestreo por conveniencia permite
seleccionar a los partficipantes que se encuentran accesibles y disponibles para el
investigador, por lo que resulta Util cuando existen limitaciones prdcticas para
acceder a toda la poblacion. En esta investigacién, este tipo de muestreo permitié
obtener informacién directa de los socios en su propio contexto organizacional,
debido a que muchos de los socios no se encuentran en una ubicacion, sino viajando,
respetando las condiciones reales del trabajo de campo. Aungue este método no
garantiza que todos los socios tengan la misma probabilidad de ser seleccionados, si
permitid recopilar datos pertinentes para cumplir con los objetivos planteados en el

estudio.
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3.5.6. Baremacion

Para el andlisis de los resultados se utilizd un baremo de interpretacion, con la finalidad
de clasificar los promedios obtenidos en las variables, dimensiones e indicadores del
estudio. De acuerdo con Montanez y Palma (2024), el baremo permite interpretar los
resultados obtenidos mediante puntajes agrupados en niveles previamente
establecidos, lo cual facilita la comprension de los datos y permite presentar los
hallazgos de forma mas clara y ordenada. Su aplicaciéon contribuye a transformar los
valores numéricos en categorias interpretativas que favorecen el andlisis y la

comparacion de los resultados obtenidos.

La construccion del baremo se realizd mediante el método de percentiles,
considerando los percentiles 30 y 70 como puntos de corte para la clasificacion de
los resultados. Este procedimiento permitid establecer niveles de interpretacion a
partir de la distribucién de las puntuaciones observadas en la muestra, garantizando
una valoracidon acorde con las caracteristicas de los datos recopilados. En
consecuencia, las puntuaciones ubicadas hasta el percentil 30 fueron clasificadas en
el nivel bajo, aquellas comprendidas entre los percentiles 30 y 70 en el nivel medio, y
las iguales o superiores al percentil 70 en el nivel alto. De esta manera, los percentiles
facilitaron la identificacion de diferencias entre los grupos analizados vy
proporcionaron una interpretacién mds precisa de los resultados alcanzados en la

investigacion.

Para establecer los rangos del baremo se tomd como referencia el valor minimo y
mdaximo de la escala utilizada. El valor minimo fue 1 y el valor mdximo fue 5.
Posteriormente, se calculd la amplitud de cada intervalo mediante la siguiente

formula:

Valor Maximo — Valor minimo

Amplitud =
mpiti Numero de niveles

El nivel bajo comprende los valores de 1,00 a 2,30 y representa una percepcion baja
o desfavorable sobre la variable, dimensidn o indicador analizado. El nivel medio se
ubica entre 2,31 y 3,70 lo que refleja una percepcidén moderada, es decir, existen
aspectos desarrollados, pero también elementos que requieren mejora. El nivel alto
corresponde a los valores de 3,71 a 5,00 e indica una percepcion favorable o

fortalecida sobre la variable, dimensidon o indicador estudiado.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS Y DISCUSION

La distribucién por género evidencia la composicion de los socios encuestados dentro
de las cooperativas de transporte. Este dato permite reconocer el nivel de
participacion masculina y femenina en el sector, asi como su posible influencia en la
dindmica organizacional, la toma de decisiones, los estilos de liderazgo y la

construccion de la cultura interna.

4,90

\

= Masculino = Femenino

Figura 1. Distribucion de los socios por género (n=384)

La figura 1 muestra los porcentajes de una participacién ampliamente masculina
dentro de las cooperativas de transporte. Esta concentracion permite analizar que el
sector todavia mantiene una estructura laboral tradicional, donde la conduccién, la
operacidén del servicio y la pertenencia cooperativa han sido actividades ocupadas

principalmente por hombres.

La presencia femenina es reducida, lo cual puede limitar la diversidad de
perspectivas denfro de las decisiones internas. No obstante, este resultado no debe
interpretarse automdaticamente como exclusion directa, sino como evidencia de una

composicion ocupacional poco equilibrada. En este contexto, la cultura
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organizacional puede estar influida por formas de liderazgo, comunicacion y

convivencia construidas desde una mayoria masculina.

La baja participacion femenina en las cooperativas de transporte se relaciona con
una tendencia internacional del sector. Turnbull (2013), en un estudio para la
Organizacién Internacional del Trabajo, senala que el transporte ha sido
histéricamente un espacio laboral masculinizado, debido a factores como jornadas
extensas, condiciones fisicas exigentes, falta de infraestructura adecuada para
mujeres, riesgos de seguridad y estereotipos sobre quiénes deben ocupar puestos

operativos.

Esta situacion ayuda a comprender por qué en las cooperativas de transporte la
presencia masculina sigue siendo dominante. Ademdas, el International Transport
Forum (2018) advierte que la baja participacion femenina en el transporte no solo
responde a decisiones individuales, sino tfambién a barreras organizacionales,
culturales y laborales que dificultan el ingreso y permanencia de mujeres en

actividades de conduccion, logistica y operacion.

Este hallazgo permite discutir que la composicion observada en las cooperativas del
Carchino es un caso aislado, sino parte de una problemdatica mdas amplia del sector.
La limitada diversidad de género puede influir en la cultura organizacional, debido a
gue reduce la incorporacion de distintas experiencias, estilos de comunicacién vy

formas de liderazgo.

781 221052

~N

= Primaria = Secundaria
= Técnico/tecndlogo = Tercer Nivel
= Posgrado

Figura 2. Distribucion de los socios por nivel educativo (n=384)
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En la figura 2 los porcentajes evidencian que la formacion de los socios se concentra
principalmente en niveles bdsicos y medios. Esto permite analizar que gran parte del
capital humano de las cooperativas se ha construido desde la practica laboral y no

desde una formacién académica especializada.

En el sector transporte, muchas habilidades se desarrollan por experiencia:
conduccidn, conocimiento de rutas, trato con usuarios, administracion diaria del
vehiculo y participacion en actividades internas. Sin embargo, la baja presencia de
formacién técnica, universitaria y de posgrado puede generar brechas en
competencias relacionadas con tecnologia, educacion financiera, andilisis de datos,

gestion de proyectos y planificacion organizacional.

En el World Economic Forum (2023), se observa que una parte importante de las
habilidades laborales cambiard en los proximos anos por la digitalizacion, la
automatizacion y nuevas formas de gestion. Entre las competencias mds
demandadas se encuentran el pensamiento analitico, la alfabetizaciéon tecnoldgica
y el aprendizaje continuo. Esto permite discutir que, aunque los socios puedan tener
experiencia suficiente para desempenar su trabajo diario, la baja presencia de
formacién técnica o superior puede convertirse en una limitacion para enfrentar

procesos de modernizacion.

En la OECD (2019), se presenta que los trabajadores con menores competencias
digitales enfrentan mds dificultades para adaptarse a entornos laborales
tecnoldgicos. Esta informacion apoya la necesidad de fortalecer habilidades duras
en las cooperativas, especialmente en tecnologia, educacion financiera, andlisis de
datos y gestion de proyectos. Por otra parte, el resultado no debe interpretarse como
ausencia de capital humano, porque la experiencia también construye
capacidades. Mds bien, evidencia una brecha entre el conocimiento empirico y las
competencias técnicas que exige el transporte actual. Por ello, la capacitacién
continua se vuelve clave para convertir la experiencia acumulada en una ventaja

organizacional mds actualizada.

En la figura 3 los porcentajes muestran la distribucion por edad refleja la estructura
generacional de los socios encuestados. Este dato permite identificar si las
cooperativas se sostienen principalmente en socios con mayor trayectoria laboral o

si existe participacion de grupos jovenes. Ademds, aporta elementos para analizar la
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experiencia acumulada, la renovaciéon generacional y la capacidad de adaptacion

al cambio.

La mayoria de socios se concentra en edades adultas y adultas mayores, mientras
que la participacion juvenil es reducida. Este resultado permite analizar que las
cooperativas cuentan con un capital humano apoyado principalmente en la
experiencia, la antigledad y el conocimiento prdctico del tfransporte. Los socios de
mayor edad pueden aportar dominio de rutas, trato con usuarios, conocimiento de
la dindmica cooperativa y capacidad para enfrentar problemas cotidianos. Aun asi,
la baja presencia de jbvenes puede convertirse en una debilidad a mediano plazo,
porque limita la renovacién generacional, la incorporacién de nuevas ideas y la

adaptacién tecnolégica.

6,25

-'l 11,98
25,78
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= 21 a 30 anos = 31 a 40 anos = 41 a 50 anos
51 a 60 anos = 61 a 73 anos

Figura 3. Distribucién de los socios por género por rangos de edad (n=384)

La concentracion de socios en edades adultas y adultas mayores coincide con una
preocupacion global del transporte: el envejecimiento de su fuerza laboral. La
International Road Transport Union (2023) reporté que muchos paises enfrentan
escasez de conductores y dificultades para atraer jovenes al sector, especialmente
porque las nuevas generaciones perciben el tfransporte como una actividad
exigente, con horarios extensos y menor atractivo profesional frente a otros sectores.
Esta informacion ayuda a interpretar que la baja presencia de socios jovenes en las

cooperativas del Carchi puede afectar la renovaciéon del capital humano.

En la International Association of Public Transport y la International Transport Workers'
Federation (2025), se observa que el tfransporte publico enfrenta desafios vinculados

con envejecimiento laboral, falta de personal calificado y brechas en competencias
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digitales. Esto resulta importante porque una mayor presencia de socios adultos
puede aportar experiencia, conocimiento de rutas, manejo de usuarios y trayectoria
cooperativa; sin embargo, también puede limitar la incorporacion de nuevas
capacidades tecnoldgicas si no existe capacitacion permanente. Desde una mirada

critica, la edad no representa un problema por si misma.

El riesgo aparece cuando la experiencia acumulada no se combina con
actualizaciéon. Por ello, los socios mayores pueden ser una fortaleza si transmiten
conocimiento prdctico, pero las cooperativas necesitan integrar formacién continua
y atraer generaciones mas jévenes para sostener la innovacion, la digitalizacion y la

continuidad organizacional.
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Figura 4. Ubicacion de las cooperativas de transporte del Carchi segun la
Superintendencia de economia popular y solidaria (2024).

La figura 4 permite identificar la distrioucién territorial de los socios encuestados en los
cantones de la provincia del Carchi. Este dato aporta una lectura del peso que tiene
cada territorio dentro del estudio y permite relacionar los resultados con la dindmica
de movilidad, comercio, demanda del servicio y organizacioén cooperativa en cada

canton.

Los datos muestran una fuerte concentracién de socios en Tulcdn, seguido por
Montufar, mientras que Espejo y Mira presentan menor participacion. Este resultado
puede explicarse por la dindmica territorial de la provincia, ya que Tulcdn funciona
como centro urbano, administrativo y fronterizo. Alli se concentra mayor movilidad,

comercio, actividad institucional y demanda de transporte.

55



Por esta razdn, los resultados generales del estudio pueden estar influenciados por la
realidad de este cantén. La ubicacidon no es un dato secundario, porque las
condiciones del territorio pueden modificar las necesidades de capacitacion, la
cultura organizacional, la presidon del servicio y la forma en que las cooperativas se

adaptan al entorno.

La concentracion de socios en el cantdn con mayor actividad urbana y fronteriza
puede explicarse por la relacion entre territorio, movilidad y servicios. En Instituto
Nacional de Estadistica y Censos (2023) identifica a Tulcdn como el principal centro
poblacional y administrativo de la provincia del Carchi, lo cual ayuda a comprender
por qué existe mayor presencia de cooperativas y socios en este territorio. Ademdads,
las zonas fronterizas suelen concentrar mayores flujos de personas, comercio,

transporte de carga, servicios y actividades institucionales.

En este sentido, la ubicacion no es un dato secundario, porque el contexto territorial
influye en la demanda de transporte y en la forma en que las cooperativas organizan
sus operaciones. Estudios sobre competitividad territorial, como los de Porter (1998)
senalan que la concentracion geografica de actividades econdmicas genera mayor
inferaccidon enfre empresas, usuarios, proveedores e instituciones. Aunque este
enfoque no estudia directamente al Carchi, permite discutir por qué un cantén con
mayor movimiento econdmico puede exigir cooperativas mds organizadas, con

mayor capacidad de respuesta y mejor coordinacion interna.

La alta representacion de un cantén puede influir en los resultados generales de la
investigacion, por lo que las recomendaciones no deberian aplicarse de manera
uniforme. Las cooperativas de cantones con menor presencia pueden tener
necesidades diferentes, especialmente en capacitacion, tecnologia, comunicacion

interna y fortalecimiento cultural.
4.1.1 Diagnéstico del capital humano

La figura 5 los porcentajes muestran el nivel general del capital humano de los socios

de las cooperativas de transporte, clasificado en bajo, medio y alto. Esta variable
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agrupa habilidades blandas, habilidades duras, capacidades intrapersonales e

interpersonales, medidas mediante el cuestionario aplicado a los socios.

60

50,26
50 48,18

40
30
20

10
1,56

Bajo Medio Alto

Figura 5. Nivel del capital humano de los socios

Los resultados muestran que el capital humano de las cooperativas se encuentra en
una condicion favorable, aunque todavia no totalmente consolidada. La mayor
concentraciéon entre los niveles medio y alto permite analizar que los socios poseen
capacidades Utiles para sostener el servicio diario, especialmente aquellas

construidas desde la experiencia, la convivencia cooperativa y la practica laboral.

Esto tiene senfido porque el fransporte exige conocimiento de rutas, trato con
usuarios, resolucidon de problemas, cumplimiento de normas y coordinacion interna.
Sin embargo, el peso del nivel medio muestra que una parte importante de los socios
todavia no alcanza un desarrollo pleno de sus capacidades. Esto podria estar
relacionado con brechas en habilidades duras, especialmente tecnologia,
educacion financiera, andlisis de datos y gestidon de proyectos. En este sentido, el
resulfado no refleja ausencia de capital humano, sino una base que necesita

fortalecerse mediante capacitacién continua y actualizacion técnica.

Los resultados se relacionan con Lopez Villa et al. (2023), quienes en un estudio
aplicado a 378 empresarios ecuatorianos encontraron que el capital humano influye
en el desarrollo organizacional cuando se fortalece mediante experiencia, liderazgo,
valores, actitudes y sentido de pertenencia. Este antecedente ayuda a explicar por

qué las cooperativas de transporte pueden presentar un nivel favorable de capital
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humano, ya que muchos socios han construido sus capacidades a partir de la

experiencia directa en el sector.

De forma similar, Shavkun y Dybchinska (2022) senalan que la cultura organizacional
permite fransformar el potencial humano en capital humano cuando existen valores,
motivacion, aprendizaje y competencias compartidas. Esto coincide con el resultado
obtenido, porque el capital humano no depende Unicamente de fitulos académicos,
sino también de la forma en que los socios aprenden, participan y aplican sus

capacidades dentro de la organizacion.

No obstante, los resultados tfambién deben discutirse desde una postura critica. En el
World Economic Forum (2023) identifica que el 44,01 % de las habilidades de los
trabajadores cambiard en los préximos anos y que seis de cada diez trabajadores
necesitardn capacitacion antes de 2027. Esta informacién permite entender que un
capital humano ubicado en niveles favorables puede no ser suficiente si no se

actualiza frente a las nuevas exigencias tecnoldgicas y administrativas.

En la misma linea, en la OECD (2019), se observa que los trabajadores con menores
competencias digitales enfrentan mayores dificultades para adaptarse a entornos
laborales cambiantes. Esto resulta relevante para las cooperativas de transporte,
porque el sector exige cada vez mds uso de herramientas digitales, control financiero,

planificacion, andlisis de informacion y mejora del servicio.

Por tanto, el resulfado encontrado coincide con investigaciones que reconocen la
importancia de la experiencia y las habilidades sociales, pero también se confronta
con estudios recientes que alertan sobre la necesidad de formacién continua para

evitar que el capital humano quede rezagado frente a la modernizacion.

Se podria deducir que las cooperativas de transporte cuentan con una base humana
importante para sostener sus actividades, pero esa base todavia requeriria
fortalecimiento. También podria interpretarse que el reto principal no estaria en crear
capacidades desde cero, sino en elevar el nivel medio hacia un capital humano mds
sélido, especialmente en competencias técnicas, digitales y administrativas. Desde
esta lectura, la capacitacién continua podria convertirse en un mecanismo clave

para mejorar la competitividad y la adaptaciéon del sector.
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La tabla 4 compara las habilidades duras y blandas de los socios mediante la prueba
de Wilcoxon. Esta prueba permite identificar si existen diferencias significativas entre
dos dimensiones medidas en el mismo grupo de encuestados. Los rangos negativos
indican que las habilidades duras se ubican por debajo de las habilidades blandas,
mientras que la significancia muestra si esa diferencia responde a una tendencia real

y NO a una variacién casual.

Tabla 4. Comparacion entre habilidades duras y habilidades blandas

Indicador Resultado
N vdlido 384
Rangos negativos 312
Rangos positivos 39
Empates 33

Z -14,95
Sig. asintética bilateral < 0,001

La tabla permite observar que las habilidades blandas tienen mayor desarrollo que
las habilidades duras en la mayoria de los socios encuestados. Esto se interpreta a
partir del predominio de rangos negativos, debido a que la comparacion fue
readlizada entre el promedio de habilidades duras y el promedio de habilidades
blandas. En este caso, la diferencia no se presenta como un resultado aislado, sino
como una senal clara de que el capital humano de las cooperativas se apoya mds

en competencias sociales, personales y relacionales que en competencias técnicas.

Este comportamiento puede explicarse por la naturaleza del trabajo en el tfransporte
cooperativo, pues los socios mantfienen contacto constante con usuarios,
companeros, directivos y actores externos, por lo que habilidades como
comunicacion, empatia, liderazgo, ética, trabajo en equipo y resolucidn de

problemas se desarrollan con mayor frecuencia en la prdactica diaria.

En cambio, las habilidades duras requieren procesos mds formales de aprendizaje,
capacitacién y actualizacion, especialmente en dreas como tecnologia, educacién

financiera, andlisis de datos y gestion de proyectos. La significancia estadistica
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confirma que la diferencia entre ambas dimensiones no es casual, sino que refleja

una tendencia concreta dentro del capital humano de las cooperativas.

Este resultado se relaciona con investigaciones que han mostrado la importancia de
las habilidades blandas en el desempeno organizacional. Lépez Villa et al. (2023), en
un estudio aplicado a empresarios ecuatorianos, encontraron que el capital humano
se fortalece no solo por conocimientos técnicos, sino también por valores, actitudes,
liderazgo, experiencia y sentido de pertenencia. Este antecedente ayuda a
comprender por qué las habilidades blandas pueden tener mayor presencia en las
cooperativas de transporte, ya que los socios desarrollan gran parte de sus

capacidades mediante la convivencia diaria, la atencién al usuario.

De forma similar, Maciaszczyk et al. (2021), en empresas de transporte de Polonia,
identificaron que la cultura organizacional influye en la cooperacion, la lealtad, el
ambiente laboral positivo y la productividad, elementos que se relacionan

directamente con habilidades blandas.

Ademds, LinkedIn Learning (2019) senald que los profesionales de talento humano
consideran que las habilidades blandas poseen una importancia equivalente o
incluso superior a las habilidades técnicas dentro de las organizaciones. Asimismo,
destacd que las deficiencias en este tipo de competencias suelen estar relacionadas
con procesos de contratacién menos exitosos. Estos hallazgos respaldan los resultados
obtenidos en la presente investigacion, al evidenciar la relevancia de las
competencias sociales en el desempeno laboral y en el funcionamiento
organizacional. Sin embargo, estos resultados también deben andalizarse a la luz de
estudios recientes que senalan la existencia de brechas en las competencias técnicas

requeridas por las organizaciones.

En el World Economic Forum (2023), se observa que las habilidades laborales
cambiardn en los proximos anos y que seis de cada diez trabajadores necesitardn
capacitacion antes de 2027. Asimismo, en la OECD (2019) se identifica que los
trabajadores con menor dominio digital enfrentan mds dificultades para adaptarse a
entornos tecnoldgicos. Por tanto, aunque las habilidades blandas representan una
fortaleza, el menor desarrollo de habilidades duras puede limitar la modernizacion de

las cooperativas.
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Se podria deducir que las cooperativas cuentan con socios fuertes en capacidades
humanas y relacionales, pero con menor preparacion técnica para enfrentar
cambios tecnoldgicos y administrativos. También podria interpretarse que el reto no
estaria en reducir la importancia de las habilidades blandas, sino en equilibrarlas con

formacion técnica.

La tabla 5 presenta la comparacidon entre habilidades infrapersonales e
interpersonales mediante la prueba de Wilcoxon. Esta prueba permite identificar si
existen diferencias significativas entre dos dimensiones relacionadas en el mismo
grupo de socios. Los rangos muestran qué dimensidon obtuvo mayor valoracion en
cada caso, mientras que la significancia permite determinar si la diferencia

observada responde a una tendencia estadistica real.

Tabla 5. Comparacion entre habilidades intrapersonales e interpersonales

Indicador Resultado
N vdlido 384
Rangos negativos 118
Rangos positivos 180
Empates 86

YA -5,774
Sig. asintética bilateral < 0,001

Los resultados evidencian que las habilidades intrapersonales e interpersonales no se
desarrollan de manera uniforme en los socios de las cooperativas de transporte. La
presencia de rangos positivos, negativos y empates indica que no todos los
encuestados presentan el mismo equilibrio entre la gestion personal y la relacién con
los demds. Este comportamiento puede explicarse porque las dimensiones se

construyen en espacios distintos.

Las habilidades intrapersonales dependen mds del proceso individual de cada socio,
como la autoconfianza, la ética, la resiliencia, la gestion del tiempo y la forma de
enfrentar problemas. En cambio, las habilidades interpersonales se fortalecen
mediante la convivencia diaria, la atencidon a usuarios, la coordinaciéon con

companeros, la negociacion y el liderazgo dentro de la cooperativa. La significancia
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estadistica confirma que la diferencia entre ambas dimensiones no es casual. Esto
permite analizar que el capital humano posee una base de habilidades blandas, pero

con desarrollos desiguales.

Este resultado puede discutirse con investigaciones recientes que destacan la
importancia de las habilidades sociales y emocionales en el desempeno laboral.
Robles (2012), en un estudio con ejecutivos de empresas, identificd que la
comunicacion, integridad, cortesia, responsabilidad, actitud positiva, trabajo en
equipo y habilidades interpersonales se consideran competencias esenciales para el
trabajo. Este hallazgo ayuda a comprender por qué las habilidades interpersonales
suelen adquirir peso en entornos donde la interaccion diaria es constante, como

ocurre en las cooperativas de fransporte.

Succi y Canovi (2020), en una investigaciéon sobre empleabilidad en Europa,
encontraron que los empleadores valoran altamente habilidades como
comunicacion, frabajo en equipo, aprendizaje continuo y relaciones interpersonales,
porque permiten mejorar la adaptacion al entorno laboral. Esto coincide con el
contexto del tfransporte cooperativo, donde los socios dependen de la relacién con

usuarios, directivos y companeros para sostener el servicio.

Esta evidencia permite explicar por qué existen diferencias entre lo intrapersonal y lo
interpersonal: no basta con tener experiencia en el sector para dominar todas las
habilidades blandas al mismo nivel. Ademds, en el World Economic Forum (2023) se
observa la resiliencia, la autogestion, el liderazgo, la influencia social y la

colaboraciéon entre las competencias mds relevantes para el frabajo actual.

Esta informacion refuerza la necesidad de fortalecer ambas dimensiones, porque el
transporte no solo requiere trato con personas, sino también autocontrol, adaptacion,
responsabilidad y toma de decisiones bajo presion. Por ello, la diferencia encontrada
muestra una oportunidad de mejora en el capital humano, especialmente si las
cooperativas buscan una cultura organizacional mds colaborativa y preparada para

el cambio.

Se podria deducir que los socios poseen habilidades blandas, pero no

necesariamente equilioradas entre lo personal y lo social. También podria
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interpretarse que la experiencia diaria fortalece ciertas capacidades, aunque no

garantiza el desarrollo completo de todas las habilidades.

En la figura 6 para comparar las habilidades intrapersonales se utilizd la prueba de
Friedman, debido a que permitid analizar varias dimensiones relacionadas dentro del
mismo grupo de socios encuestados. Esta prueba fue adecuada porque se
compararon seis habilidades interpersonales y se buscd identificar si todas
presentaban el mismo nivel de desarrollo o si existian diferencias entre ellas. El
resultado presentd gl = 7, ya que se analizaron seis dimensiones, y una significancia
de p < 0,001, lo que evidencia diferencias estadisticamente significativas. Por tanto,

las habilidades interpersonales no se desarrollan de manera uniforme en 10s socios.
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Figura 6. Comparaciéon de rangos de las habilidades intrapersonales segun la
prueba de Friedman

Los resultados muestran que las habilidades intrapersonales con mayor presencia son
autoconfianza y ética. Esto permite analizar que los socios se perciben con seguridad
para enfrentar sus actividades y con una base de principios que orienta su
comportamiento dentro de la cooperativa. Este resultado puede explicarse por la
experiencia acumulada en el transporte, ya que el socio debe tomar decisiones en
la ruta, asumir responsabilidades, tratar con usuarios y responder ante situaciones
imprevistas. La actividad diaria exige confianza personal y sentido de

responsabilidad, por eso estas dimensiones aparecen mads fortalecidas.
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En cambio, las habilidades con menor presencia son gestion del tiempo vy
pensamiento creativo. Esto puede deberse a que el trabajo en transporte estd
condicionado por rutas, turnos, trafico, horarios, estado de las vias y decisiones

internas, lo cual reduce la posibilidad de organizar el fiempo con total autonomia.

El bajo rango del pensamiento creativo también puede asociarse con prdcticas
tradicionales dentro de las cooperativas, donde muchas actividades se realizan por
costumbre y no siempre existen espacios para proponer ideas nuevas. Por tanto, las
habilidades infrapersonales no se desarrollan de forma equilibrada: predominan
aquellas vinculadas con seguridad personal y responsabilidad, mientras que las

relacionadas con innovacioéon y planificaciéon muestran menor desarrollo.

Los resultados pueden relacionarse con Bandura (1997), quien senala que la
autoconfianza influye en la forma en que las personas enfrentan retos, resuelven
problemas y mantienen perseverancia ante situaciones dificiles. Esta idea ayuda a
discutir el resultado encontrado, ya que la autoconfianza aparece como la habilidad

mas fuerte dentro de las capacidades intrapersonales.

En el sector tfransporte, la experiencia diaria puede fortalecer esta seguridad, debido
a gue los socios enfrentan situaciones de presidon, atencidon al usuario, decisiones
operativas y problemas propios de la movilidad. También se vincula con Cortina
(2013), quien plantea que la ética orienta la conducta responsable de las personas
mediante valores como respeto, honestidad y compromiso. El resultado alto en ética
es coherente con la actividad cooperativa, porque el socio no actUa solo para
beneficio individual, sino dentro de una organizacion donde existen reglas,

compaferos y usuarios.

Sin embargo, los resultados bajos en pensamiento creativo y gestion del tiempo
muestran una debilidad que puede discutirse con investigaciones recientes. Robles
(2012), en un estudio sobre habilidades requeridas en el trabajo, identificd que la
responsabilidad, la actitud positiva, la comunicacidn y la flexibiidad son
competencias esenciales para el desempeno laboral. Este hallazgo permite entender
que la experiencia puede fortalecer habilidades personales, pero no garantiza por si
sola creatividad o planificacion eficiente. Ademdas, Amabile (1996) sostiene que la
creatividad depende también del ambiente organizacional, especialmente de la

autonomia, el apoyo y la apertura a nuevas ideas. Esto ayuda a interpretar que el
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pensamiento creativo puede ser bajo si las cooperativas mantienen rutinas rigidas o

estructuras tradicionales.

De forma complementaria, el World Economic Forum (2023) presentd la creatividad,
el pensamiento analitico, la resiliencia y la autogestion entre las competencias mds
importantes para el tfrabajo actual. Esta referencia permite contrastar los resultados,
porque las cooperativas poseen fortalezas personales, pero deben reforzar
habilidades relacionadas con innovaciéon y organizacion del tiempo para responder

mejor a los cambios del sector.

Se podria deducir que los socios poseen una base intrapersonal favorable en
seguridad personal y comportamiento ético, lo cual ayudaria al cumplimiento diario
de sus responsabilidades. También podria interpretarse que las cooperativas
necesitan fortalecer capacidades menos desarrolladas, especialmente creatividad

y gestion del tiempo.
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Figura 7. Comparaciéon de rangos de las habilidades interpersonales segun la
prueba de Friedman

En la figura 7 para comparar las habilidades interpersonales se utilizé la prueba de
Friedman, debido a que permitid analizar varias dimensiones relacionadas en el
mismo grupo de socios. En este caso, al compararse seis habilidades, corresponde gl
= 5 y una significancia de p < 0,001, lo que evidencia diferencias estadisticamente
significativas entre ellas. Por tanto, las habilidades interpersonales no presentan el

mismo nivel de desarrollo.
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Los resultados muestran que las habilidades interpersonales con mayor presencia son
la empatia y el trabajo en equipo. Esto puede explicarse por la naturaleza del servicio
de transporte, donde el socio mantfiene contacto permanente con usuarios,
companeros, directivos y otros actores del entorno. La empatia se fortalece porque
el frabajo diario exige comprender reclamos, necesidades, molestias o situaciones de
los usuarios. De igual manera, el frabajo en equipo se desarrolla porque la
cooperativa no funciona Unicamente desde el esfuerzo individual; requiere

coordinacién de turnos, cumplimiento de acuerdos, apoyo entre socios.

Las habilidades con menor presencia son la comunicacion efectivay la negociacion.
Este resultado permite analizar que la convivencia diaria no siempre garantiza una
comunicacion clara ni una capacidad adecuada para llegar a acuerdos. Un socio
puede relacionarse constantemente con otras personas, pero eso no significa que
transmita informacion de forma precisa, escuche activamente o maneje conflictos
de manera estratégica. La negociacion también puede ser baja porque en las
cooperativas suelen existir intereses particulares relacionados con turnos, rutas,

ingresos o decisiones infernas, 1o que puede dificultar el didlogo.

Los resulfados coinciden con Robles (2012), quien identificd que las habilidades
interpersonales, la comunicacién, el trabajo en equipo y la responsabilidad se
encuentran entre las competencias mds valoradas en el dmbito laboral. Este hallazgo
ayuda a interpretar que la empatia y el trabajo en equipo tengan mayor presencia
en los socios, debido a que el fransporte cooperativo depende de la interaccion

constante con personas y de la coordinacion interna para prestar el servicio.

También se relaciona con Succi y Canovi (2020), quienes enconfraron que los
empleadores valoran especialmente la comunicacion, la colaboracion, la
adaptacion y las relaciones interpersonales porque influyen en la empleabilidad y el
desempeno. En este sentido, las cooperativas de fransporte requieren socios capaces
de mantener relaciones adecuadas con usuarios y companeros, o cual explica la

importancia de estas habilidades.

No obstante, los resultados bajos en comunicacion efectiva y negociacién generan
una discusion critica. Mayer, Salovey y Caruso (2008) sefalan que la inteligencia
emocional permite reconocer emociones propias y ajenas, pero esto no significa

automdticamente que una persona se comunique bien o negocie con éxito.
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Este aporte ayuda a explicar por qué los socios pueden mostrar empatia, pero no
necesariamente dominar procesos de comunicacién clara o acuerdos colectivos.
Esto permite confrastar los resultados, ya que las cooperativas poseen una base
relacional importante, pero necesitan desarrollar competencias mds técnicas dentro
de la interaccion social, especialmente para dialogar, resolver desacuerdos y

comunicar decisiones internas con mayor claridad.

Se podria deducir que los socios poseen fortalezas en habilidades interpersonales
relacionadas con la convivencia diaria, especialmente en empatia y trabajo
conjunto. También podria interpretarse que las debilidades no se encuentran en la
relacion humana bdsica, sino en habilidades mds complejas como comunicar con

claridad y negociar acuerdos.

4 3,22
3 2,84
3 2,09
5 1,85
2
1
1
0
C C (0] \
o8 g 2 T o c O
0.9 0.0 c ,0 (OIS}
[o®)) o 9 w0 8.2 % 0
N O O < 2 0+ 75 o =
0 9 32 RRE= O3
5§ 85 5885
he) O
< 5° 3
o 0
£

Figura 8. Comparacion de rangos de las habilidades duras segun la prueba de
Friedman

En la figura 8 para comparar las habilidades duras se utilizd la prueba de Friedman,
debido a que permitié analizar cuatro dimensiones relacionadas en el mismo grupo
de socios encuestados. El resultado presentd gl = 3, porque se compararon cuatro
habilidades, y una significancia de p < 0,001, lo que confirma diferencias
estadisticamente significativas. Por tanto, las habilidades duras no se encuentran

desarrolladas al mismo nivel.

Los resultados muestran que las habilidades duras con mayor presencia son

educacion financiera y gestion de proyectos. Esto puede explicarse porque los socios
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de fransporte manejan recursos econdémicos de manera constante, como ingresos
diarios, combustible, mantenimiento, créditos, cuotas internas y gastos operativos.
Aunque no todos tengan formacion técnica en finanzas, la préctica diaria los obliga
a tomar decisiones econdmicas. La gestion de proyectos también aparece con un
rango importante porque los socios partficipan en actividades que requieren
organizacion, planificacion y cumplimiento de acuerdos, aunque no siempre las

identifiqguen formalmente como proyectos.

En cambio, las habilidades con menor presencia son andlisis e interpretacion de datos
cuantitativos y alfabetizacion tecnoldgica. Esto permite analizar que las
competencias mds técnicas todavia presentan debilidades. El andilisis de datos exige
manejo de informacidén numérica, lectura de indicadores y uso de herramientas para
tomar decisiones. La alfabetizacién tecnoldgica también requiere actualizacion
constante, especialmente en un sector donde muchas prdcticas aun se realizan de
forma tradicional. Por ello, el resultado sugiere que las habilidades duras mds
desarrolladas son aquellas vinculadas con la experiencia cotidiana, mientras que las

mas débiles son las que requieren capacitacion formal.

Estos resultados coinciden con estudios que muestran la importancia de fortalecer
competencias técnicas en contextos laborales en tfransformacion. Lusardi (2019)
senala que la educacion financiera es necesaria para tomar mejores decisiones
sobre ahorro, endeudamiento, planificacidon y administracion de recursos. Este aporte
ayuda a explicar por qué esta habilidad aparece con mayor presencia en los socios,
ya que el transporte exige manejo frecuente de dinero y decisiones econdmicas

personales y organizacionales.

De manera similar, en el Project Management Institute (2021), se observa que la
gestidon de proyectos permite mejorar la planificacién, la coordinacion de recursos y
el cumplimiento de objetivos, aspectos que se relacionan con las actividades internas
de una cooperativa, como organizacion de turnos, mantenimiento de unidades,

trdmites y acuerdos colectivos.

Sin embargo, los rangos bajos en alfabetizacion tecnoldgica y andlisis de datos
coinciden con investigaciones que advierten brechas digitales en trabajadores con
menor acceso a formacion técnica. Van Deursen y Van Dijk (2014) sostienen que

tener acceso a tecnologia no significa poseer habilidades digitales, porque se
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requiere saber buscar, interpretar, comunicar y usar informacion de manera
estratégica. Este planteamiento ayuda a discutir el resultado, ya que los socios
pueden ufilizar herramientas bdsicas, pero no necesariamente aplicarlas para

mejorar la gestion cooperativa.

Se podria deducir que las cooperativas poseen socios con experiencia suficiente
para manejar recursos y organizar actividades operativas, pero con menor
preparacion en competencias técnicas modernas. También podria interpretarse que

las habilidades duras no parten de cero, sino que necesitan actualizarse.

En la figura 9 para analizar el promedio del capital humano segun el nivel educativo,
se aplicd la prueba H de Kruskal-Wallis, debido a que se compararon varios grupos
educativos. El resultado presentd H = 208,31 y una significancia de p < 0,001, lo que
indica diferencias estadisticamente significativas en el capital humano segun la
formacién académica de los socios. La figura permite observar coémo se distribuyen

los niveles bajo, medio y alto del capital humano en relacion con la educacion

alcanzada.
100% 518
80% 66,49 71,50
60%
13,47 8.81 1.04
40% 2073
20% 6661
338,33
0% 2,16 1,62
O ke; % © 8
5 5 IS Z 5
£ 9 o) - o)
a 5 5 8 8
o 0 o -
(%0) = —

Bajo mMedio mAlto

Figura 9. Nivel de capital humano segun nivel educativo

Los resultados muestran que el nivel educativo tiene una relacion importante con el
desarrollo del capital humano en los socios de las cooperativas de fransporte. Se
observa que los niveles mds bajos de capital humano se concentran principalmente

en socios con formacién primaria y secundaria, mientras que los niveles mds altos
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aparecen con mayor presencia en secundaria, formacién técnica, tercer nivel y

posgrado.

Este comportamiento permite analizar que la educaciéon formal aporta herramientas
para fortalecer conocimientos, habilidades técnicas, capacidad de andlisis y toma
de decisiones. Sin embargo, también se evidencia que la secundaria tiene una
presencia importante en el capital humano alto, lo cual puede explicarse porque
este grupo representa una parte numerosa de la muestra y porque varios socios han

construido capacidades mediante la experiencia laboral acumulada.

En el sector tfransporte, muchas competencias se desarrollan desde la préactica diaria:
manejo de rutas, trato con usuarios, administracion del vehiculo, resolucion de
problemas y participacidén en actividades internas de la cooperativa. Por tanto, el
resultado no refleja que el capital humano dependa Unicamente del nivel
académico, sino que la formacién educativa y la experiencia parecen combinarse
en el desarrollo de las capacidades de los socios. Aun asi, la presencia de niveles
bajos en quienes tienen menor escolaridad permite reconocer una posible brecha en
habilidades técnicas, especialmente en tecnologia, andlisis de informacion,

educacion financiera y gestion de proyectos.

Los resultados coinciden con investigaciones que senalan que la educacion influye
en el desarrollo del capital humano, pero no lo explica por completo. Tarupi
Montenegro (2017), en su estudio sobre retornos a la educacion en Ecuador, encontrd
que la formacién educativa mejora las oportunidades laborales y la productividad,

especialmente cuando se alcanza educacion superior.

Este antecedente ayuda a discutir los resultados porque los socios con mayor
formacién tienden a ubicarse en mejores niveles de capital humano, lo cual sugiere
que la educacién aporta competencias Utiles para la gestiéon, la toma de decisiones
y la adaptacion organizacional. De manera similar, el estudio de Jiménez Pantoja y
Tobar Moncayo (2026) aplicado a jovenes de la provincia del Carchi, encontré que
la formacién académica, la capacidad de gestion, la proactividad y la experiencia
se relacionan con una mayor orientacion emprendedora. Esta investigacion es
relevante porque muestra, dentro del mismo contexto provincial, que la educaciony

las capacidades personales fortalecen el potencial productivo.
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No obstante, otros estudios permiten matizar la interpretacion. Lopez Villa et al. (2023),
en una investigacion con empresarios ecuatorianos, enconfraron que el capital
humano también depende de valores, actitudes, experiencia, liderazgo y sentido de
pertenencia, no solo de la educaciéon formal. Esto ayuda a explicar por qué socios
con secundaria pueden alcanzar un nivel alto de capital humano, especialmente
cuando poseen frayectoria en el sector tfransporte. Asimismo, Marginson (2019)
advierte que la educacién formal no produce capital humano de manera
automdatica, ya que las capacidades dependen también del contexto laboral y de

las oportunidades para aplicar conocimientos.

Se podria deducir que el capital humano de los socios estd influido por el nivel
educativo, aungque no dependeria Unicamente de este factor. También podria
interpretarse que la experiencia laboral compensa parcialmente la falta de
formacidn superior en algunos socios, pero no necesariamente cubre las necesidades

técnicas actuales.

La figura 10 presenta la distribucion del capital humano segin la ubicacién de las
cooperativas en los cantones Espejo, Mira, MontUfar y Tulcdn. Esta informacion
permite observar cobmo se concentran los niveles bajo, medio y alto en cada territorio.
Ademds, ayuda a relacionar el capital humano con las condiciones locales de
movilidad, demanda del servicio, actividad econdmica y dindmica organizacional

de cada canton.

Los resultados muestran que el capital humano se concentra principalmente en
Tulcdn y Montufar, sobre todo en los niveles medio y alto. Esto puede explicarse
porque Tulcdn es el cantdn con mayor participacion dentro de la muestra y también

el principal centro urbano, comercial y fronterizo de la provincia.

Al existir un mayor movimiento de personas, actividades comerciales, tradmites
administrativos, servicios puUblicos y transporte, los socios de este cantén tienen mds
oportunidades de interactuar con distintos entornos operativos y organizacionales, lo
que confribuye al fortalecimiento de sus conocimientos, habilidades y capacidad
para responder a las demandas del sector. Esta dindmica favorece la adquisicidn de
experiencia prdctica y el desarrollo de competencias relacionadas con la gestion y
prestacion del servicio. De igual manera, Montufar registra una participacion

significativa, situacion que puede estar asociada con su actividad econdmica, la
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demanda de movilidad y la presencia de cooperativas que desempenan un papel

importante dentro del sistema de transporte provincial.
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Figura 10. Nivel de capital humano segun la ubicacién de la cooperativa

En cambio, Espejo y Mira tienen menor peso en los resultados, lo que no significa
necesariamente menor capital humano, sino menor presencia dentro de la muestra.
La lectura debe ser cuidadosa, porque la concentracion de socios en Tulcdn puede
influir en los resultados generales. Aun asi, la figura permite observar que la ubicacién
territorial si aporta informacién importante para comprender cémo se distribuyen las
capacidades de los socios. El capital humano no se desarrolla aislado del contexto;
depende también del nivel de actividad, oportunidades de capacitacion, exigencias

del servicio y dindmica organizacional de cada cantdén.

Los resultados pueden discutirse con investigaciones que relacionan territorio,
organizacion y desempeno en el fransporte. Narvaez y Solarte Solarte (2023), en su
estudio sobre cultura organizacional en empresas de transporte de carga masiva,
encontfraron que el liderazgo, la comunicacién, el clima laboral y la adaptacion al
cambio influyen en el rendimiento empresarial. Este hallozgo ayuda a comprender
que los territorios con mayor actividad operativa pueden exigir socios con mayor
capacidad de organizacion, respuesta y adaptacion. En el caso de Tulcdn, su
condicién de cantén fronterizo y centro comercial puede generar mas presion sobre
las cooperativas, lo que podria fortalecer la experiencia y las habilidades de los

SOCIOs.
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Maciaszczyk et al. (2021), en una investigacion realizada en empresas de transporte
de Polonia, identificaron que la cultura organizacional influye en la cooperacién, el
ambiente laboral, la lealtad y la productividad. Aunque el estudio se desarrolld en
ofro contexto, permite comparar que el entorno donde opera una empresa de
fransporte puede afectar las prdcticas internas y el desarrollo de capacidades. En
cantones con mayor movimiento, las cooperativas pueden necesitar mayor

coordinacion, comunicacion y capacidad de respuesta para sostener el servicio.

Se podria deducir que el capital humano de las cooperativas estd influido por las
condiciones territoriales donde operan. También podria interpretarse que los
cantones con mayor actividad econdmica y movilidad ofrecen mds oportunidades

para desarrollar experiencia, habilidades y capacidad organizativa.

En la figura 11para analizar el capital humano segun los rangos de edad, se aplicé la
prueba H de Kruskal-Wallis, porque se compararon varios grupos etarios dentro de la
misma variable. El resultado presentd H = 186,37 con gl = 4 y una significancia de p <
0,001, lo que evidencia diferencias estadisticamente significativas. Por tanto, el

capital humano no se distribuye de forma uniforme enfre los grupos de edad.
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Figura 11. Nivel de capital humano segun los rangos de edad

La figura permite observar que el capital humano alto se concentra con mayor fuerza
en los socios de edad intermedia, especialmente en los grupos que ya poseen
trayectoria laboral, pero que alun mantienen una participacién activa dentro de la

cooperativa. Este comportamiento puede explicarse porque en esas edades los
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socios suelen reunir experiencia practica, conocimiento del servicio, dominio de rutas,
trato con usuarios y mayor seguridad para participar en decisiones internas. Es decir,
el capital humano parece fortalecerse cuando la experiencia acumulada se

combina con capacidad activa de adaptacion y participacion organizacional.

En el grupo de mayor edad se observa una presencia mds marcada del nivel medio.
Este resultado puede interpretarse desde una mirada mds critica: los socios mayores
posiblemente cuentan con amplia experiencia en el fransporte, pero podrian
presentar mayores dificultades en competencias actuales, como manejo
tecnoldgico, andlisis de informacioén, innovacion o gestion administrativa moderna.
Esto no significa que carezcan de capital humano, sino que su aporte puede estar
mads vinculado con el conocimiento prdctico y tradicional del oficio. En cambio, los
grupos mads jévenes muestran menor presencia en el nivel alto, lo cual podria deberse
a una trayectoria todavia corta dentro del sector y a una menor acumulacion de

experiencia cooperativa.

Este resultado se relaciona con investigaciones internacionales que identifican al
envejecimiento de la fuerza laboral como uno de los desafios actuales del transporte.
En la International Road Transport Union (2023), se observa que el sector transporte
enfrenta dificultades para atraer trabajadores jévenes, lo que genera una fuerza
laboral con mayor presencia de personas adultas y con experiencia acumulada. Este
antecedente ayuda a comprender por qué en las cooperativas del Carchi el capital
humano se apoya de manera importante en socios con mds anos de trayectoria. La
experiencia representa una ventaja para sostener el servicio diario, pero también

puede convertirse en un reto si no se acompana de actualizacion.

De forma similar, en la International Association of Public Transport y la International
Transport Workers' Federation (2025) se presenta que el transporte puUblico enfrenta
problemas relacionados con envejecimiento laboral, escasez de personal calificado
y brechas en formacién digital. Este planteamiento permite discutir que los socios
mayores pueden aportar conocimiento del oficio, pero también requerir

capacitacién para adaptarse a nuevas exigencias del fransporte.

En esta misma linea, Zacher (2015) sostiene que el envejecimiento en el tfrabajo no
debe entenderse Unicamente como una pérdida de capacidades, ya que el

desempeno depende de las oportunidades de aprendizaje, adaptacién y desarrollo
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que ofrece la organizacién. Por ello, el nivel medio observado en los socios de mayor
edad podria relacionarse mds con la falta de actualizacidon que con la edad por si

sola.

Se podria deducir que el capital humano se fortalece mds en los grupos donde
coinciden experiencia laboral, participacion activa y capacidad de adaptacion.
También podria interpretarse que los socios de mayor edad representan una reserva
importante de conocimiento prdctico, aunque posiblemente requieran procesos de

actualizacién para elevar su capital humano hacia niveles mds altos.

La figura 12 presenta la distribucion de las habilidades duras segun el nivel educativo
de los socios. Para este andlisis se aplicd la prueba H de Kruskal-Wallis, porque se
compararon varios grupos educativos. El resultado obtenido fue H = 219,483, con gl =
4 y una significancia de p < 0,001, lo que evidencia diferencias estadisticamente

significativas. Por tanto, las habilidades duras varian segun la formacion académica

alcanzada.
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Figura 12. Nivel de habilidades duras segun el nivel de educacion

Los resultados muestran que las habilidades duras tienen mayor debilidad en los socios
con menor nivel educativo, especialmente en quienes poseen formacion primaria.
Esto permite analizar que las competencias técnicas, como alfabetizacién
tecnoldgica, educacion financiera, andlisis de datos y gestion de proyectos,
requieren una base formativa que no siempre se desarrolla mediante la experiencia

diaria. En el fransporte, muchos socios pueden dominar actividades operativas como
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conduccidn, mantenimiento bdsico, conocimiento de rutas y trato con usuarios, pero
eso no significa que tengan el mismo dominio en herramientas digitales, lectura de

informaciéon numeérica o planificacion técnica.

En los niveles medio y alto se observa mayor presencia de socios con secundariq,
formacidén técnica y educacion superior. Esto puede explicarse porque la educacion
formal facilita el acceso a conocimientos mds estructurados, pero también porque la
secundaria representa un grupo amplio denfro de la muestra. Aun asi, la presencia
de socios con formacion técnica y superior en el nivel alto permite analizar que la
preparacion académica si aporta al desarrollo de habilidades duras. Por ello, la figura
sugiere que la experiencia prdctica ayuda, pero no reemplaza completamente la

necesidad de capacitacion técnica.

Los resultados coinciden con investigaciones que senalan que la educaciéon vy la
capacitaciéon son factores importantes para desarrollar competencias técnicas. En la
OECD (2019) se identifica que los trabajadores con menores competencias digitales
enfrentan mayores dificultades para adaptarse a entornos laborales transformados
por la tecnologia. Este dato ayuda a discutir los resultados, porque las habilidades
duras mds débiles suelen estar asociadas con el uso de herramientas digitales,
interpretacion de datos y aplicacion de informacion para tomar decisiones. En el
caso de las cooperativas de tfransporte, la baja formacion técnica puede limitar la

modernizacién administrativa y operativa.

De manera similar, Van Deursen y Van Dijk (2014) encontraron que el acceso a
tecnologia no garantiza habilidades digitales, ya que las personas necesitan
capacidades operativas, informacionales, comunicativas y estratégicas para
aprovecharla. Este aporte permite comprender que los socios pueden usar
dispositivos bdsicos, pero no necesariamente aplicar tecnologia para mejorar la

gestién cooperativa.

Ademds, en el World Economic Forum (2023) se observa que la alfabetizacion
tecnoldgica, el pensamiento analitico y el aprendizaje continuo se encuentran entre
las habilidades mds relevantes para el trabajo actual. Esto permite contrastar los
resultados, ya que las cooperativas poseen experiencia operativa, pero necesitan
fortalecer competencias técnicas para responder a un entorno mds digital y

competitivo.
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Se podria deducir que el nivel educativo influye en el desarrollo de habilidades duras,
aunqgue no seria el Unico factor explicativo. También podria interpretarse que los
socios con menor formacidén requieren mayor acompanamiento técnico para

fortalecer competencias digitales, financieras y administrativas.
4.1.2. Caracterizacion de la cultura organizacional

La figura 13 presenta el nivel general de cultura organizacional de las cooperativas
de transporte, clasificado en bajo, medio y alto. Esta variable integra dimensiones
como innovacion y adaptacion, orientacién a resultados, clima organizacional,
trabajo en equipo y valores organizacionales. Los resultados permiten olbservar como
los socios perciben las prdcticas internas, la convivencia, las normas, los valores

compartidos y la forma en que la cooperativa responde a su entorno.
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Figura 13. Nivel de la cultura organizacional

Los resultados muestran que la cultura organizacional se ubica principalmente entre
los niveles medio y alto, con una presencia minima en el nivel bagjo. Esto permite
analizar que las cooperativas poseen una base cultural favorable, porque los socios
reconocen prdcticas internas, valores, reglas, formas de trabajo y ciertos mecanismos
de coordinacion. Este comportamiento puede explicarse por la naturaleza
cooperativa del transporte, donde la convivencia entre socios, el cumplimiento de
turnos, la participacién en reuniones, las normas internas y la responsabilidad frente all

servicio generan una cultura compartida.
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Sin embargo, la presencia importante del nivel medio indica que la cultura todavia
Nno se encuentra completamente fortalecida. Es posible que existan normas y valores
reconocidos, pero no siempre acompanados de innovacidon, comunicacion efectiva,
orientacioén a resultados o participacion activa. Por ello, el resultado no debe
interpretarse como una cultura plenamente consolidada, sino como una cultura
funcional que permite sostener el trabajo diario, pero que aln requiere mejoras para

responder mejor a los cambios del sector transporte.

Los resultados coinciden con estudios que han encontrado que la cultura
organizacional influye directamente en el desempeno, la cooperacion y la
capacidad de adaptacion de las organizaciones. Losada (2024), en una revision
sobre cultura organizacional y crecimiento empresarial, encontré que una cultura
solida favorece la innovacioén, la adaptabilidad, la competitividad y el rendimiento.
Este antecedente ayuda a interpretar que el predominio de niveles favorables en las
cooperativas puede representar una base importante para sostener sus actividades

y mejorar su funcionamiento interno.

De manera similar, Narvaez y Solarte Solarte (2023), en su estudio sobre culfura
organizacional en empresas de transporte de carga masiva, identificaron que la
gestion cultural incide en el rendimiento empresarial mediante liderazgo,
comunicacion, clima laboral y adaptaciéon al cambio. Este resultado se relaciona con
las cooperativas analizadas, ya que el transporte requiere coordinacion interna,
cumplimiento de responsabilidades y capacidad para responder a usuarios y

condiciones externas.

No obstante, el nivel medio observado también puede discutirse criticamente con
Denison (1990), quien plantea que una cultura efectiva requiere equilibrio entre
participacion, consistencia, adaptabilidad y mision. Desde esta mirada, una cultura
ubicada parcialmente en nivel medio podria reflejar que las cooperativas mantienen
normas y valores, pero todavia necesitan fortalecer innovacion, metas claras,
comunicacién y trabajo colaborativo. Por tanto, los resultados son favorables,
aungue no suficientes para afirmar que la cultura organizacional esté

completamente desarrollada.

Se podria deducir que las cooperativas cuentan con una cultura organizacional que

sostiene el funcionamiento diario y facilita cierta estabilidad interna. También podria
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interpretarse que el desafio no estaria en crear una cultura desde cero, sino en
fortalecerla para que pase de una légica funcional a una cultura mds participativa,

innovadora y orientada a resultados.

En la figura 14 para comparar las dimensiones de la cultura organizacional se utilizd
la prueba de Friedman, debido a que se analizaron cuatro dimensiones relacionadas
dentro del mismo grupo de socios: adhocracia, mercado, clan vy jerarquizada. El
resulfado presentd gl = 3, porque se compararon cuafro dimensiones, y una
significancia de p < 0,001, lo que evidencia diferencias estadisticamente
significativas. Por tanto, las dimensiones culturales no se desarrollan al mismo nivel

dentro de las cooperativas.
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Figura 14. Comparacioén de rangos de las dimensiones de cultura organizacional
segun la prueba de Friedman

La figura muestra que la cultura jerarquizada es la dimensidn con mayor presencia
relativa, seguida de la adhocracia. Este resultado permite analizar que las
cooperativas de transporte se organizan principalmente desde una légica de orden,
conftrol, normas y procedimientos. Esto resulta coherente con el tipo de servicio que
prestan, ya que el transporte requiere cumplimiento de rutas, turnos, permisos,
responsabilidades, reglamentos internos y coordinaciéon formal entre socios lo que
hace que no sean tan creativos. En este tipo de organizaciones, la estructura
jerdrquica puede ser necesaria para evitar desorden operativo y garantizar

continuidad en el servicio.
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Sin embargo, que la cultura jerarquizada tenga mayor peso también permite una
lectura critica. Una organizacion demasiado centrada en normas puede mantener
estabilidad, pero también puede limitar la participaciéon, la comunicaciéon horizontal
y la flexibilidad para innovar. La adhocracia aparece en segundo lugar, lo cual
sugiere cierta capacidad de adaptaciéon, pero no como rasgo predominante. En
cambio, las culturas de clan y mercado presentan menor presencia, lo que podria
indicar debilidades en colaboracion interna, metas claras, competitividad y
evaluacion de resultados. Por ello, la cultura organizacional parece mds orientada a

conservar el orden que a fortalecer la cooperacion y la gestion estratégica.

Los resultados se relacionan con la clasificacion de Cameron y Quinn (2006), quienes
plantean que la cultura organizacional puede expresarse como clan, adhocracia,
mercado o jerarquia. En el marco tedrico del estudio se senala que estas dimensiones
permiten comprender coémo las organizaciones desarrollan sus procesos internos y
responden al entorno. El predominio de la cultura jerarquizada coincide con lo
esperado en organizaciones donde el control, los procedimientos y la estabilidad son
necesarios para operar. En el caso del transporte cooperativo, este resultado no
necesariamente es negativo, porque el servicio requiere reglas claras, coordinacion

y cumplimiento de responsabilidades.

Este hallazgo también puede discutirse con Narvdez y Solarte Solarte (2023), quienes
encontraron que, en empresas de transporte de carga masiva, la cultura
organizacional influye en el rendimiento empresarial a fravés del liderazgo, la
comunicacion, el clima laboral y la adaptacién al cambio. Ese antecedente ayuda
a interpretar que el predominio jerdrquico puede sostener la operacion, pero
necesita complementarse con comunicacidén y adaptacion para mejorar el

desempeno.

Se podria deducir que las cooperativas de transporte mantienen una cultura
organizacional mds normativa que colaborativa o competitiva. También podria
interpretarse que la jerarquia les permite sostener el orden operativo, aunque
posiblemente limite la innovacion y el trabajo participativo si no se equiliora con otras

dimensiones culturales.

En la figura 15 para comparar las subdimensiones de cultura organizacional se utilizd

la prueba de Friedman, porque se analizaron varias dimensiones relacionadas en los
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mismos socios encuestados. La prueba presentd gl = 4, debido a que se compararon
cinco subdimensiones, y una significancia de p < 0,001, lo que evidencia diferencias
estadisticamente significativas. Por tanto, innovacion y adaptacion, orientacion a
resultados, clima organizacional, trabajo en equipo y valores organizacionales no se

desarrollan con la misma intensidad.
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Figura 15. Comparacion de rangos de los subdimensiones de cultura organizacional
segun la prueba de Friedman

Los resultados muestran que valores organizacionales es la subdimensidn con mayor
presencia dentro de la cultura organizacional. Esto permite analizar que las
cooperativas de transporte se sostienen principalmente en principios compartidos
como respeto, honestidad, responsabilidad y cumplimiento de normas internas. Este
resultado fiene sentido porque el modelo cooperativo necesita reglas de
convivencia, acuerdos entre socios y compromiso para mantener el servicio. En el
transporte, los valores no son Unicamente un aspecto moral, sino una condicién

necesaria para que exista confianza entre socios, usuarios y directivos.

La segunda subdimensidn con mayor presencia es innovacién y adaptacioén, lo cual
indica que las cooperativas si muestran cierta capacidad para responder a cambios
del entorno, aunque no sea el componente dominante. Esto puede estarrelacionado
con las exigencias del servicio, la movilidad fronteriza, los cambios en la demanda de
usuarios y la necesidad de ajustar ciertas prdcticas operativas. En cambio, frabajo en
equipo Yy orientacion a resultados aparecen con menor presencia. Este resultado

permite observar una contradiccion importante: las cooperativas tienen valores
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reconocidos, pero esos valores no siempre se traducen en colaboracion efectiva ni
en metas claras. Es decir, puede existir respeto y cumplimiento, pero todavia faltar
coordinacion, evaluacion de resultados y responsabilidad colectiva frente a objetivos

comunes.

Narvdez y Solarte Solarte (2023), en su investigaciéon sobre cultura organizacional en
el sector de ftransporte de carga masiva, enconfraron que el liderazgo, la
comunicacion, el clima laboral y la adaptacion al cambio inciden en el rendimiento
empresarial. Este antecedente ayuda a comprender que la innovaciéon y adaptacion
tenga una presencia relativamente importante, ya que las organizaciones de
transporte estdn obligadas a responder a cambios operativos y exigencias del
entorno. Sin embargo, el bajo nivel relativo de trabajo en equipo puede limitar que

esa adaptacién sea colectiva y organizada.

Losada (2024) senala que una cultura organizacional fuerte impulsa innovacion,
competitividad, adaptabilidad y crecimiento empresarial. Desde esta perspectiva, el
bajo rango de orientacion a resultados puede interpretarse como una debilidad, ya
que las cooperativas pueden tener valores internos, pero todavia necesitar mayor

claridad en metas, evaluacion de desempeno y reconocimiento de logros.

Se podria deducir que la cultura organizacional de las cooperativas tiene una base
normativa y valorativa importante, pero todavia presenta debilidades en la parte
colaborativa y estratégica. También podria interpretarse que los valores existen y son
reconocidos por los socios, aungue quizd no siempre se transforman en trabajo

conjunto, metas compartidas o evaluacion de resultados.

La figura 16 muestra la distribucion del nivel de cultura organizacional de acuerdo
con la formacién académica de los socios. Para determinar si existian diferencias
entre los distintos grupos educativos se aplicd la prueba H de Kruskal-Wallis,
considerando que se compararon mds de dos categorias independientes. Los
resultados obtfenidos (H = 206,40; gl = 4; p < 0,001) evidencian diferencias
estadisticamente significativas entre los niveles de formacién. Esto indica que la
percepciéon y el desarrollo de la cultura organizacional no son homogéneos, sino que
presentan variaciones asociadas al grado de instruccion alcanzado por los socios

dentro de las cooperativas analizadas.
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Figura 16. Nivel de cultura organizacional segun el nivel educativo

Los resultados muestran que la percepcion de la cultura organizacional cambia de
acuerdo con la formacion académica alcanzada. Se observa que los niveles mds
favorables se concentran principalmente en socios con secundaria, formacién
técnica, tercer nivel y posgrado, mientras que el nivel medio tiene una presencia
importante en quienes poseen formacidén primaria. Esto permite analizar que la
educacion puede influir en la forma en que los socios comprenden las normas
internas, los valores compartidos, la comunicacion, el trabajo en equipo vy la

orientacion de la cooperativa hacia sus objetivos.

En el caso de los socios con menor escolaridad, la cultura organizacional podria
percibirse mds desde la experiencia cotfidiana y el cumplimiento de costumbres
internas, pero no necesariamente desde una comprension mds amplia de aspectos
como innovacion, planificacién, evaluacidn de resultados o participacion
estratégica. En cambio, quienes tienen mayor formacion pueden contar con mds
herramientas para interpretar la importancia de los procesos organizacionales, la

adaptaciéon al cambio y la gestion interna.

Sin embargo, la educacion no explica fodo el comportamiento de la cultura, porque
en una cooperativa también pesan la antigiedad, la convivencia, el liderazgo, la
comunicacion y el sentido de pertenencia. Por eso, los resultados sugieren que la
formaciéon académica aporta a una mejor percepcion cultural, pero necesita

complementarse con prdcticas internas claras y espacios de participacion.
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Losada (2024) sostiene que una cultura organizacional sdlida favorece la innovacion,
lo adaptabilidad, la competitividad y el crecimiento empresarial. Este antecedente
permite interpretar que los socios con mayor formacion pueden percibir con mas
claridad los elementos culturales vinculados con mejora, innovaciéon y orientaciéon

institucional.

De manera complementaria, Quispe (2024) encontré que un clima organizacional
adecuado, basado en comunicacion efectiva, relaciones interpersonales y
condiciones favorables, influye en la motivacién, compromiso y productividad. Este
resultado ayuda a comprender que la cultura organizacional no se limita a normas,
sino que también requiere comunicaciéon y participacion; aspectos que pueden ser

percibidos de forma distinta segun el nivel educativo.

Se podria deducir que el nivel educativo influye en la forma en que los socios perciben
y asumen la cultura organizacional. También podria interpretarse que los socios con
menor formacidon requieren procesos de comunicacion y capacitacion mas claros

para fortalecer su participaciéon en la vida interna de la cooperativa.
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Figura 17. Nivel de cultura organizacional segun los rangos de edad

La figura 17 presenta el nivel de cultura organizacional segin los rangos de edad de
los socios. Para este andlisis se aplicd la prueba H de Kruskal-Wallis, porque se
compararon varios grupos etarios. El resultado fue H = 182,48 con gl = 4 y una

significancia de p < 0,001, lo que evidencia diferencias estadisticamente
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significativas. Por tanto, la percepcién de la cultura organizacional cambia segun la

etapa generacional de los socios.

Los resultados muestran que la cultura organizacional alta se concentra con mayor
fuerza en los socios de edad intermedia y adulta, especialmente en quienes ya
poseen experiencia dentro de la cooperativa, pero todavia mantienen una
participacion activa en sus procesos internos. Esto permite analizar que la cultura
organizacional no se construye Unicamente por pertenecer a la organizacion, sino
por vivir sus normas, participar en sus decisiones, adaptarse a sus cambios y compartir

prdcticas con otros socios durante varios anos.

En el grupo de mayor edad se observa una presencia mds fuerte del nivel medio. Esto
puede interpretarse como una percepcién cultural basada mds en la tradicion y la
experiencia que en una vision actualizada de la organizacién. Los socios mayores
pueden valorar la estabilidad, las reglas y la trayectoria de la cooperativa, pero
podrian percibir con menor fuerza elementos como innovaciéon, comunicacion

moderna, orientacién a resultados o adaptacion tecnoldgica.

Por otfro lado, los grupos mds jovenes no tienen el mismo peso en el nivel alto, lo que
podria deberse a una menor permanencia en la organizacion y a una integraciéon
todavia limitada en las prdcticas culturales de la cooperativa. Por ello, la edad

parece influir en la forma en que se vive y se entiende la cultura interna.

Los resultados se relacionan con estudios que muestran que la edad influye en la
percepciéon del trabajo, el compromiso y la adaptaciéon organizacional. Feldman
(2010), en un metaandilisis sobre edad y actitudes laborales, encontraron que los
trabajadores de mayor edad suelen presentar mayores niveles de satisfaccion
laboral, compromiso organizacional y apego hacia la institucion, aunque también
pueden mostrar menor disposicidn hacia ciertos cambios cuando estos afectan

rutinas establecidas.

Este antecedente ayuda a explicar por qué los socios adultos pueden percibir mejor
la cultura organizacional, ya que han construido una relacién mds estable con la
cooperativa y conocen sus normas internas. Sin embargo, también permite entender
que los socios mayores pueden mantenerse en niveles medios si la cultura

organizacional incorpora cambios que no siempre se asimilan con facilidad.
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Zacher (2015) plantea que el envejecimiento en el trabajo no debe interpretarse
como una pérdida automdtica de capacidades, sino como un proceso que
depende de las oportunidades de aprendizaje, adaptacion y participacion que
ofrece la organizacion. Este aporte resulta Util para discutir el grupo de mayor edad,
porque su ubicacidn en un nivel medio podria estar relacionada con menor
actualizacién o menorinvolucramiento en procesos de cambio, mds que conla edad

por si sola.

Asimismo, Kooij et al. (2011), en una revision sobre edad y motivacion laboral,
encontraron que los trabajadores mayores tienden a valorar mds la seguridad, el
significado del trabajo y las relaciones sociales, mientras que los frabajadores jovenes
suelen orientarse mds hacia crecimiento, aprendizaje y oportunidades de desarrollo.
Esta diferencia generacional permite interpretar que cada grupo de edad puede
valorar aspectos distintos de la cultura organizacional. Por tanto, los resultados no
muestran solo una diferencia estadistica, sino una posible diferencia en la manera en
que cada generacion entiende la cooperacion, la participacion, la estabilidad vy el
cambio dentro de las cooperativas de transporte dependiendo de su rango de edad

y el tipo de cultura organizacional.

La figura 18 presenta la distribucion del nivel de cultura organizacional segun la
ubicacién de las cooperativas en los cantones Espejo, Mira, MontUfar y Tulcén. Para
este andlisis se aplicé la prueba H de Kruskal-Wallis, porque se compararon varios
grupos territoriales. Elresultado fue H = 14,45 con gl = 3 y una significancia de p = 0,002,
lo que evidencia diferencias estadisticamente significativas. Por tanto, la cultura

organizacional varia segun el cantén donde opera la cooperativa.

Los resultados muestran que la cultura organizacional alta se concentra
principalmente en Tulcdn, seguido de Montufar. Esto puede explicarse porque Tulcdn
tiene mayor dindmica comercial, movilidad de personas, actividad fronteriza y
concentracion de cooperativas, lo cual exige mayor organizacion interna y estan las
cooperativas de buses, cumplimiento de normas, coordinacidén entre socios y
capacidad de respuesta frente a usuarios. En este contexto, las cooperativas
ubicadas en cantones con mayor movimiento pueden desarrollar précticas culturales
mas visibles, porque enfrentan mds presidn operativa y necesitan mantener una

estructura interna mds ordenada.

86



100%
80% 6,37
60%
40%
20%

0%

20,10
69.12

Espejo
Mira
Montufar
Tulcdn

mBajo mMedio = Alto

Figura 18. Nivel de cultura organizacional segun la ubicaciéon de la cooperativa

En el caso de Montufar, se observa presencia tanto en niveles altos como bajos, lo
que podria indicar diferencias internas entre cooperativas del mismo cantén. Esto
sugiere que la ubicacion no actia sola, sino que se combina con otfros factores como
liderazgo, comunicacién, participacion de socios, antigledad de la cooperativa y
formas de gestion. En Espejo y Mira la participacion es menor, por lo que sus resultados
deben interpretarse con cautela. No se deberia asumir una cultura débil solo por
tener menor presencia porcentual, ya que también puede influir el tamano de la

muestra en cada canton.

De igual manera, Maciaszczyk et al. (2021), en empresas de transporte de Polonia,
enconfraron que la cultura organizacional influye en la cooperacidon entre
tfrabajadores, el ambiente laboral positivo, la lealtad y la productividad. Este estudio
permite discutir que las cooperativas con mayor actividad territorial pueden necesitar
fortalecer prdcticas culturales que faciliten la cooperacién y la estabilidad interna. En
el caso de Tulcdn, la concentracion de cultura alta podria estar relacionada con una
mayor necesidad de coordinacion y respuesta organizacional debido a su condicion

urbana y fronteriza.

Se podria deducir que la cultura organizacional de las cooperativas estd influida por
el contexto territorial donde operan. También podria interpretarse que los cantones
con mayor actividad econdmica y movilidad generan mds presion para fortalecer

normas, coordinacion y prdcticas internas.
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La figura 19 muestra la distribucion de los tipos de cultura organizacional segun la
ubicacién de las cooperativas en Espejo, Mira, MontUfar y Tulcdn, permite identificar
qué orientacion cultural predomina en cada territorio y cémo se comportan la cultura

adhocrdtica, de mercado, clan y jerarquizada dentro del sector transporte

cooperativo.
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Figura 19. Tipo de cultura organizacional predominante segun ubicacion de la
cooperativa

Los resultados muestran que la cultura jerarquizada tiene mayor presencia en todos
los cantones analizados. Esto permite interpretar que las cooperativas de fransporte
del Carchi funcionan principalmente bajo una légica de orden, control, normas
infernas 'y cumplimiento de procedimientos. Este comportamiento resulta
comprensible porque el fransporte cooperativo depende de rutas, turnos, permisos,
reglamentos, directivas, responsabilidades operativas y coordinacién formal. En este
tipo de servicio, la ausencia de reglas claras podria generar conflictos internos,

incumplimiento de horarios o problemas en la atencién a los usuarios.

La cultura adhocrdtica, de mercado y clan aparecen con menor presencia y de
manera mds dispersa entre los cantones. Esto sugiere que la innovacion, la
competitividad, la orientacion a resultados y la colaboracién no tienen el mismo peso
que la estructura formal. Desde una lectura critica, las cooperativas parecen
sostenerse mds en la estabilidad que en la transformaciéon. Esto no significa que la

jerarquia sea negativa; en el fransporte es necesaria. Sin embargo, cuando la cultura
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jerdrquica predomina demasiado, puede reducir la participacion, limitar nuevas

ideas y mantener prdcticas tradicionales.

Estos resultados se relacionan con Cameron y Quinn (2006), quienes plantean que la
cultura jerdrquica se caracteriza por el control, la estabilidad, los procedimientos y la
eficiencia operativa. En el caso de las cooperativas de transporte, este tipo de cultura
resulfa coherente con la naturaleza del servicio, ya que se requiere organizacion
formal para coordinar rutas, turnos, permisos, unidades y responsabilidades. Sin
embargo, el predominio de esta cultura también puede reflejar una estructura
tradicional, especialmente cuando las dimensiones de clan, mercado y adhocracia

aparecen con menor presencio.

El resultado coincide con Hidalgo Cedeno ef al. (2019), quienes senalan que las
cooperativas de fransporte en Ecuador presentan limitaciones estructurales en la
gestion del capital humano y una cultura organizacional con tendencia hacia
modelos tradicionales o poco orientados a la innovacion. Esta investigacion ayuda a
discutir el hallazgo porque el predominio jerdrquico observado en los cantones del
Carchi no parece aislado, sino relacionado con una caracteristica del fransporte

cooperativo ecuatoriano.

Se podria deducir que las cooperativas de transporte del Carchi mantienen una
cultura mds normativa que colaborativa o innovadora. También podria interpretarse
gue la ubicacion no cambia de forma radical el tipo cultural predominante, porque

la jerarquia aparece como un rasgo comun en los cantones.
4.1.3. Relacién de capital humano y cultura organizacional

La fabla 6 presenta la relacion existente entre el capital humano y la cultura
organizacional mediante el coeficiente Rho de Spearman, estadistico apropiado
para evaluar la asociaciéon entre variables cuando los datos no siguen una
distribucién normal. Los resultados evidencian una correlacién positiva fuerte, lo que
indica que a medida que mejora el capital humano también tiende a fortalecerse la
cultura organizacional dentro de las cooperativas analizadas. Asimismo, la
significancia bilateral obtenida p < 0,001 demuestra que esta relacidn es
estadisticamente significativa y dificimente aftribuible al azar, considerando la

informacién proporcionada por los 384 socios que participaron en el estudio.
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Tabla é. Relacion enfre capital humano y cultura organizacional mediante Rho de

Spearman
Indicador Resultado
Coeficiente de correlacién 0.811
Sig. bilateral < 0,001
N vdlido 384

El resultado permite analizar que el capital humano y la cultura organizacional
mantienen una relaciéon directa dentro de las cooperativas de transporte. Esto
significa que, cuando los socios presentan mejores conocimientos, habilidades,
experiencia, capacidades blandas y duras, también tiende a percibirse una cultura
organizacional mds favorable. La relacidon encontrada no debe entenderse como
causa automdatica, es decir, no se puede afirmar que el capital humano produzca
por si solo una mejor cultura; sin embargo, si permite reconocer que ambas variables

avanzan en la misma direccion.

Este comportamiento tiene sentido en el contexto cooperativo, porque la cultura
organizacional no se construye de manera aislada, sino a partir de las personas que
integran la organizacion. Si los socios tienen mayor capacidad de comunicacion,
liderazgo, frabajo en equipo, pensamiento critico, educacién financiera, manejo
tecnoldgico y resolucién de problemas, es mds probable que participen mejor en la

vida interna de la cooperativa.

A su vez, una cultura con valores, normas claras, clima favorable e innovacion puede
crear condiciones para que el capital humano se fortalezca. Por ello, el resultado
evidencia que las dos variables funcionan como elementos conectados: las
capacidades de los socios influyen en las prdcticas internas, y las prdacticas internas

pueden favorecer o limitar el desarrollo de esas capacidades.

Los resulfados coinciden con investigaciones que han enconfrado una relacion
importante entre capital humano y cultura organizacional. Shavkun y Dybchinska
(2022) senalan que la cultura organizacional actia como un contexto que permite
transformar el potencial humano en capital humano, debido a que fortalece valores,

competencias, motivacién y desempeno. Este antecedente respalda el resultado
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obtenido, porque muestra que las capacidades de las personas no se desarrollan de
forma aislada, sino dentro de una cultura que puede impulsarlas o limitarlas. En el
caso de las cooperativas de transporte, una cultura basada en valores, normas,
trabajo interno y adaptacion puede favorecer que los socios apliqguen mejor sus

habilidades en el servicio.

También se relaciona con Kucharska (2021), quien encontré que el liderazgo, la
cultura de aprendizaje y el infercambio de conocimiento influyen en el capital
intelectual, especialmente en el capital humano. Este estudio ayuda a discutir los
resultados porque demuestra que una cultura organizacional orientada al
aprendizaje puede fortalecer las capacidades del personal. En las cooperativas del
Carchi, esto resulta relevante, ya que el capital humano no depende Unicamente de
la experiencia de los socios, sino también de las oportunidades que ofrece la

organizacion para aprender, capacitarse y compartir conocimientos.

De manera similar, Lopez Villa et al. (2023), en un estudio con pymes ecuatorianas,
encontraron que el capital humano aporta al desarrollo organizacional mediante
habilidades, valores, actitudes, liderazgo, experiencia y sentido de pertenencia. Este
hallazgo coincide con la relacion encontfrada, porque una cultura organizacional
favorable necesita socios con compromiso, capacidades y disposicion para

participar.

Ademds, Losada (2024) senala que una cultura organizacional sélida favorece la
innovacioén, la adaptabilidad, la competitividad y el desempeno empresarial. Esto
permite interpretar que la relacién no solo es estadistica, sino también organizacional:
si las cooperativas desean mejorar su cultura interna, deben fortalecer el capital
humano vy si buscan desarrollar mejor a sus socios, necesitan una cultura que

promueva aprendizaje, participacion y cambio.

Se podria deducir que el capital humano y la cultura organizacional estdn
estrechamente conectados en las cooperativas de transporte. También podria
interpretarse que mejorar una de estas variables puede acompanarse de mejoras en
la otra, siempre que existan acciones organizadas de capacitacion, comunicacién,

liderazgo y participacion.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

El capital humano de los socios de las cooperativas de transporte del Carchi se
encuentra en un nivel predominantemente medio-alto, con 50,33 % en nivel alto y
48,22 % en nivel medio. Ademds, las habilidades blandas superaron a las duras en 312

socios, evidenciando mayor desarrollo en competencias sociales y personales.

La cultura organizacional de las cooperativas se concentra en un nivel alto con valor
de 53,10 %, mientras que el 45,30 % se ubicd en nivel medio y solo el 1,60 % en bagjo.
Predomind la cultura jerdrquica en todos los cantones, basada en normas, control y
estabilidad, aunque el trabajo en equipo vy la orientacion a resultados mostraron

mayores debilidades.

Se determind que existe una relaciéon positiva y fuerte entre el capital humano v la
cultura organizacional, con un Rho de Spearman de 0,811 y una significancia de p <
0,001. Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa,

demostrando que ambas variables se relacionan directamente.

Un hallazgo relevante es que, a pesar del envejecimiento de los socios donde el 29,90
% tiene entre 61y 73 anos, y la baja formacién superior, con apenas 5,20 % de tercer
nivel, el capital humano se mantiene en niveles aceptables. Esto evidencia que la
experiencia prdctica compensa ciertas limitaciones formativas, pero exige

capacitacién continua.

Uno de los inconvenientes durante la investigacion fue la delimitacion precisa de la
poblacién, ya que, aungque existian 31 cooperativas activas, fue necesario visitar
directamente cada una. Este proceso permitid identificar 1 202 socios y trabajar
finalmente con 384 encuestas vdlidas, pero exigid mayor tiempo, coordinacion y

trabajo de campo.
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5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar un plan de capacitacidon continua para los socios de las
cooperativas, priorizando el fortalecimiento de habilidades duras como
alfabetizacién tecnoldgica, educaciéon financiera, andlisis de datos y gestion de
proyectos. Dado que la experiencia prdctica ya es una fortaleza, la formacion debe
complementarla y no ignorarla, disenando talleres cortos, accesibles y aplicados al

contexto real del transporte cooperativo.

Se recomienda fortalecer el trabajo en equipo vy la orientacion a resultados mediante
la implementacion de metas colectivas claras, mecanismos de evaluacion periddica
y espacios de participacion activa entre socios. Por lo que, la cultura jerdrquica
predomina en todos los cantones, es necesario equiliorarla con prdcticas mas
colaborativas e innovadoras que permitan a las cooperativas adaptarse a las

exigencias actuales del fransporte sin perder su estructura organizativa.

Se recomienda que las cooperativas trabajen ambos aspectos al mismo tiempo. No
basta con capacitar a los socios si la cultura interna sigue igual, ni mejorar la cultura
si no se fortalecen las habilidades de las personas. Por eso, los planes de mejora
deben incluir capacitacion, liderazgo participativo, buena comunicacién interna y

evaluacién de resultados de manera conjunta.

Se recomienda aprovechar la experiencia prdctica de los socios como una fortaleza,
pero complementarla con procesos de modernizaciéon, especialmente en el uso de

tecnologias y nuevas formas de gestion.

Se recomienda que las cooperativas de tfransporte de la provincia del Carchi
establezcan y mantengan registros digitales actualizados de sus socios activos. Esto
no solo facilitard futuras investigaciones, sino que también mejorard la gestidon interna,
la planificacién de capacitaciones y la toma de decisiones basada en informacion

real y sistematizada.

Promover la inclusion de género en el sector transporte mediante politicas de
equidad que faciliten la incorporacion de mujeres socias y fomenten entornos

laborales mds diversos e inclusivos.
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Anexo 2. Cuestionario

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

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar informacién solamente para

el uso académico.

Por la atencién que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
Margue con una x la opcidn seleccionada:

Datos demogrdficos
Género:

Masculino
Femenino

Edad (nUmeros enteros):
Nivel educativo:

Primaria

Secundaria

Técnico/tecndlogo

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

Ubicacién de la MiPymes
Bolivar

Espejo

Mira

Montufar

San Pedro de Huaca
Tulcdn

Sector
Urbano
Rural

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

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

5 =Totalmente de acuerdo.

Autoconocimiento

Item 1 2

Conozco mis fortalezas.

Aplico mis fortalezas para decidir algo.

Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.

Estilo de vida
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Item

Conozco las prdcticas que ayudan a cuidar mi salud mental.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud mental.

Conozco las practicas que ayudan cuidar mi salud fisica.

Aplico estas practicas para cuidar mi salud fisica.

Pensamiento critico

Item

Conozco maneras de razonar antes de decidir.

Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.

Pensamiento creativo

Item

Conozco técnicas para generar ideas nuevas.

Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.

Autoconfianza

Item

Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.

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

Etica

Item

Conozco los principios éticos.

Aplico los principios éticos.

Resiliencia

Item

Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Empatia

Item

Conozco la importancia de entender a los demds.

Demuestro que entiendo a los demds.

Resolucién de problemas

Item

Conozco estrategias para resolver problemas.

Utilizo estrategias para resolver problemas.

Trabajo en equipo

Item

Conozco como colaborar con las personas.

Pongo en prdctica la colaboracién con las personas.

Negociacién

Item

Conozco técnicas de negociacion.

Aplico las técnicas de negociacién para lograr acuerdos.

Comunicacién efectiva

Item

w




Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

Item

Conozco cuales son las cualidades de un buen lider (inspirar, guiar, etc.).

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacién tecnolégica

Item

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacién financiera

Item

Conozco cdmo manejar el dinero.

Manejo el dinero de forma adecuada.

Gestion del tiempo

Item

Conozco técnicas para organizar mi tfiempo.

Aplico las técnicas para organizar mi tiempo.

Andilisis e interpretacion de datos cuantitativos

Item

Conozco coémo analizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco cémo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacion de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Gestion de proyectos

Item

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.

CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrucciones:

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

1 = Totalmente en desacuerdo | 2 = En desacuerdo | 3 = Neutral | 4 = De acuerdo | 5 =Totalmente de

acuerdo.

Innovacién y adaptacién

Item

La empresa toma en cuenta la opinidén de los clientes.

La empresa acepta mis ideas nuevas en el frabajo.

En la empresa se aprende temas nuevos constantemente.

Orientacidn a resultados
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Item

La empresa tiene metas claras.

La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

Item

La empresa reconoce un frabajo bien hecho.

En la empresa existe comunicacion efectiva.

La empresa confia en los trabajadores.

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

La empresa trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

Item

En la empresa se frabaja en equipo.

La empresa tiene buenas relaciones laborales.

En la empresa existe coordinacion entre los frabajadores.

Valores organizacionales

Item

La empresa tiene responsabilidad social.

La empresa actla con respeto.

La empresa actia con honestidad.
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