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RESUMEN

El presente estudio analiza el capital humano y la cultura organizacional en las
empresas floricolas de la provincia del Carchi, con el propdsito de determinar la
relacion entre ambas variables en un sector intensivo en mano de obra orientado al
mercado de exportacion. La investigacion se fundamenta en la teoria del capital
humano y la teoria de la cultura organizacional como marcos conceptuales de
referencia. Desde el punto de vista metodoldgico, se adoptd un enfoque cuantitativo
de alcance descriptivo-correlacional con diseno fransversal no experimental. La
recoleccion de datos se realizd mediante encuesta aplicada a los colaboradores de
las empresas floricolas de la provincia, utilizando un instrumento validado por juicio
de expertos que integra dimensiones de ambas variables. El andilisis estadistico
comprendid pruebas no paramétricas y correlacion de Spearman. Los hallazgos
revelan que el perfil de los trabajadores presenta fortalezas en autoconfianza,
empatia y frabajo en equipo, mientras que evidencia debilidades en alfabetizacién
tecnoldgica, liderazgo y negociacion, ademds de una brecha sistemdtica entre el
conocimiento declarado y su aplicacion efectiva. En cuanto a la cultura
organizacional, se registra una alta valoracion del frabajo en equipo vy los valores
institucionales, acompanada de una baja percepcidn de innovacion. La correlaciéon
entre ambas variables resultd positiva, aunque de magnitud reducida, condicion
atribuible al cardcter predominantemente operativo del entorno productivo. Con
estos hallazgos, se plantea que, para el desarrollo del sector floricola del Carchi, no
solo es necesario invertir en infraestructura o tecnologia, sino también atender de
forma sistemdatica las capacidades del talento humano y las condiciones culturales
en las que se desenvuelve.

Palabras Claves: Capital humano, Cultura organizacional, Floricolas, Competencias

laborales, Habilidades.
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ABSTRACT

This study analyzes human capital and organizational culture in floriculture companies
in the province of Carchi, with the aim of determining the relationship between these
two variables within a labor-intensive sector oriented toward the export market. The
research is grounded in Human Capital Theory and Organizational Culture Theory as
its conceptual frameworks. From a methodological perspective, a quantitative
approach with a descriptive-correlational scope and a non-experimental cross-
sectional design was adopted. Data were collected through a survey administered to
employees of floriculture companies in the province, using an instrument validated
through expert judgment that integrates dimensions of both variables. Stafistical
analysis included non-parametric tests and Spearman’s correlation coefficient. The
findings reveal that workers demonstrate strengths in self-confidence, empathy, and
teamwork, while showing weaknesses in technological literacy, leadership, and
negotiation skills. In addition, a systematic gap was identified between declared
knowledge and its effective application. Regarding organizational culture, a high
appreciation of teamwork and institutional values was observed, accompanied by a
low perception of innovation. The correlation between the two variables was positive,
although of low magnitude, a condition attributed to the predominantly operational
nature of the productive environment. Based on these findings, it is proposed that the
development of the floriculture sector in Carchi requires not only investment in
infrastructure and technology but also systematic attention to human talent
capabilities and the cultural conditions in which employees perform their activities.

Keywords: Human capital, Organizational culture, Floriculture companies, Job
competencies, Skills.
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INTRODUCCION

El capital humano y la cultura organizacional constituyen pilares fundamentales para
el funcionamiento, la productividad y la sostenibilidad de las organizaciones en el
contexto econdmico actual. El capital humano comprende el conjunto de
conocimientos, habilidades, competencias y actitudes que posee el personal,
convirtiéndose en un activo intangible capaz de generar valor significativo. Por su
parte, la cultura organizacional se refiere a los valores, creencias y normas

compartidas que influyen en la interaccién de los miemlbros.

La cultura organizacional representa los valores, creencias, normas y prdcticas
compartidas que influyen en la forma en que los miembros de una organizacién
interactuan, se comunican y afrontan las exigencias del trabajo diario. La interaccién
enfre el capital humano y la cultura organizacional resulta determinante para
comprender el desempeno organizacional en su totalidad. Esta complementariedad
es fundamental para lograr los objetivos empresariales y mejorar la competitividad en

mercados globales.

El estudio del capital humano y la cultura organizacional es especialmente relevante
en sectores productivos intensivos en mano de obra y orientados a la exportacion,
como la floricultura. Su investigacion permite entender cémo las capacidades del
personal y las dindmicas internas de las organizaciones contribuyen al logro de los
objetivos empresariales. Este conocimiento fortalece la competitividad de las

empresas en contextos de globalizacién y cambio constante.

A nivel mundial, se identifican importantes tfransformaciones en las competencias
laborales, asi como una disminucidon sostenida en los niveles de compromiso de los
trabajadores, segun reportes del Foro Econdmico Mundial y Gallup en 2025. Estas
tendencias repercuten directamente en la productividad organizacional, ya que
influyen en el desempeno, la capacidad de adaptaciéon y la competitividad de las

empresas. Los directivos deben atender estos cambios emergentes con urgencia.

En América Latina, la productividad laboral apenas alcanza un tercio de la registrada
en los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos,

segun datos de la CEPAL y la OCDE en 2024. Esta situacion es aun mds evidente en el
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sector agricola, donde la informalidad limita el acceso de los trabajadores a procesos
formales de capacitacién. El desarrollo organizacional se ve obstaculizado por estas

limitaciones estructurales.

Ecuador registra elevados niveles de informalidad laboral y deficiencias significativas
en la gestion organizacional, de acuerdo con datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos y el Banco Mundial en 2025. Estas deficiencias afectan
directamente a la calidad del capital humano disponible en las organizaciones
ecuatorianas. Tales circunstancias dificulfan la  consolidacion  de  culturas

organizacionales solidas orientadas al desempeno empresarial.

La floricultura ecuatoriana constituye un sector estratégico debido a su aporte
significativo al empleo y a las exportaciones no petroleras del pais, las cuales
superaron los mil millones de ddlares en 2024 segun datos de Expoflores. La provincia
del Carchi ocupa el tercer lugar entre las provincias exportadoras de flores del
Ecuador, evidenciando la importancia econdmica y social. Esta actividad representa

un motor clave para el desarrollo territorial.

Existe una notable escasez de investigaciones que analicen de manera conjunta el
capital humano y la cultura organizacional en las floricolas carchenses. La mayoria
de los estudios disponibles se han desarrollado en provincias con mayor tradicion
floricola, como Pichincha y Cotopaxi, donde existe mds historia de investigacion. Esta

brecha de conocimiento en Carchirepresenta una oportunidad valiosa de estudio.

Esta brecha territorial y de conocimiento limita significativamente la disponibilidad de
evidencia local que permita orientar la toma de decisiones estratégicas. El disefio de
estrategias dirigidas al fortalecimiento del talento humano y del clima interno de las
organizaciones carchenses requiere investigacion especifica y contextualizada en el
territorio. Sin esta informacién local, las decisiones pueden no ser completamente

efectivas.

Frente a esta problemdtica de conocimiento insuficiente, surge la pregunta que
orienta la presente investigacion: 3Existe relacion entre el capital humano y la cultura
organizacional en las floricolas de la provincia del Carchi?2 Con el propdsito de
responder a este planteamiento, el estudio tiene como objetivo general analizar
ambas variables en las empresas floricolas durante el periodo marzo-junio de 2026.

Esta investigacion busca cerrar brechas de conocimiento.
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El estudio se concreta mediante tres objetivos especificos claramente definidos:
diagnosticar la situacion actual del capital humano, caracterizar la cultura
organizacional vigente en las empresas, y analizar la relacién existente entre ambas
variables. Estos objetivos permitirdn una evaluacién integral y profunda de la situacién
actual en las floricolas de la provincia del Carchi. El enfoque integral garantiza un

andlisis comprehensivo del fendmeno.

En el dmbito tedrico, la investigacion contribuye de manera significativa a reducir un
vacio de conocimiento al integrar el estudio del capital humano vy la cultura
organizacional como variables complementarias. Aporta evidencia Util tanto para la
academia como para futuras investigaciones en el sector agroexportador
ecuatoriano. Esta contribucion fortalece la base de conocimiento cientifico

disponible.

En el dmbito prdactico, los resultados de la investigacion proporcionan informacion
altfamente relevante para directivos, responsables de talento humano y trabajadores
de las floricolas del Carchi. Estos resultados permiten identificar fortalezas vy
debilidades relacionadas con el personal y las prdcticas culturales organizacionales.
Facilitan la formulacion de estrategias de mejora contextualizadas y efectivas para

cada empresa.

En el dmbito social, el fortalecimiento de ambas variables contribuye directamente a
la estabilidad laboral, la permanencia de los equipos de trabajo y el bienestar de las
familias vinculadas a esta importante actividad exportadora de la provincia. El
impacto trasciende los limites organizacionales e incide positivamente en la calidad

de vida territorial. Esta dimension social enriquece el propdsito de la investigacion.

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque de tipo cuantitativo, con un alcance
descriptivo-correlacional y un diseno transversal no experimental apropiado para el
estudio. La informacién fue recolectada mediante una encuesta aplicada a los
colaboradores de las empresas floricolas utilizando un instrumento validado por

expertos.

El procesamiento de los datos incluyd técnicas estadisticas robustas como estadistica
descriptiva, pruebas de normalidad, pruebas no paramétricas y correlacion de
Spearman para andlisis avanzado. Estas técnicas permitieron determinar con

precision el grado y la direccion de la asociaciéon entre el capital humano y la cultura
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organizacional. Los resultados ofrecen evidencia empirica solida sobre la relaciéon

investigada.

El trabajo se estructura en siete capitulos que van desde el planteamiento,
formulacion, justificaciéon y objetivos de investigacion hasta la presentacién de
resultados y discusion. Los capitulos finales contienen conclusiones derivadas de los
hallazgos y recomendaciones dirigidas especificamente a las floricolas de la
provincia del Carchi. Se incluyen referencias bibliograficas y anexos complementarios

del trabaqjo.
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I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto econdmico del siglo XXI, el capital humano se consolida como el
activo estratégico de mayor valor para la competitividad y sostenibilidad
organizacional. El World Economic Forum (2025) proyecta que el 39 % de las
competencias laborales actuales se transformard o quedard obsoleto para 2030,
mientras que 59 de cada 100 trabajadores requerirdn formacién adicional, de los
cuales 11 no podrdn acceder a ella. Adicionalmente, el 63 % de los empleadores
globales identifica la brecha de habilidades como la principal barrera para la

transformacién empresarial en el horizonte 2025-2030.

La cultura organizacional representa una dimensidn igualmente critica para la
sostenibilidad empresarial. Gallup (2025) reportdé que el porcentaje de empleados
activamente comprometidos con su trabajo descendid del 23 % en 2023 al 21 % en
2024, la segunda caida registrada en doce anos, generando pérdidas estimadas en
USD 438 000 millones en productividad mundial. El compromiso de los directivos, factor
determinante en la construccidn de culturas sélidas, cayd del 30 % al 27 %,
evidenciando que la desvinculacion cultural constituye un riesgo estructural con

consecuencias directas sobre la productividad y rentabilidad organizacional.

En América Latina y el Caribe, las brechas en capital humano profundizan el rezago
productivo regional. En América Latina, se observa que la productividad laboral
promedio representd Unicamente el 33 % de la comrespondiente a los paises de la
OCDE en 2023, evidenciando un refroceso respecto al 40 % registrado en 1990 (OCDE
y CEPAL, 2024). La brecha es mds pronunciada en la agricultura, cuya productividad
alcanza apenas el 44 % del promedio regional, sector que concentra la mayor parte
del empleo informal y donde el capital humano enfrenta limitaciones estructurales

para su desarrollo.

La informalidad laboral configura un obstdculo adicional para el desarrollo del capital
humano vy la cultura organizacional en la regidon. De acuerdo con las proyecciones
de la CEPAL (2024), la tasa de empleo informal en América Latina y el Caribe

alcanzaria el 46,72 % para 2024, limitando el acceso de millones de frabajadores a
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procesos formales de capacitacion y desarrollo organizacional. Esta realidad se
traduce en culturas organizacionales débiles, escasa profesionalizaciéon de la fuerza
laboral y limitada adopcidon de prdcticas orientadas al aprendizaje, con

consecuencias negativas sobre la productividad del tejido empresarial regional.

Ecuador refleja estas tendencias regionales con particularidades estructurales
propias. Los resultados de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
del cuarto frimestre de 2024 muestran una tasa de empleo adecuado del 34,14 %,
mientras que el 55,20 % de la poblacién ocupada laboraba en el sector informal,
proporcion que ascendidé al 75,85 % en el drea rural (INEC, 2025). Esta configuracion
del mercado laboral restringe el acceso a procesos formales de desarrollo del capital
humano y debilita la capacidad organizacional para construir culturas orientadas al

desempeno y la productividad.

Segun el Banco Mundial (2024), el 54,63 % de las empresas formales ecuatorianas
ofrece programas de capacitacion a sus trabajadores, porcentaje que supera el
promedio registrado en América Latina y el Caribe, situado en el 39 %. Este resultado
evidencia un avance importante en el fortalecimiento de las capacidades laborales
dentro de las organizaciones. Sin embargo, el 45,44 % restante aun no cuenta con
mecanismos estructurados para el desarrollo del talento humano, situaciéon que
podria limitar el desempeno de los colaboradores y afectar la productividad, la

innovacion y la competitividad empresarial en el contexto ecuatoriano.

Las practicas de gestion organizacional en Ecuador también evidencian limitaciones
significativas. De acuerdo con los resultados de la encuesta del Banco Mundial (2025),
el indice compuesto de prdcticas de administracion alcanzd 54,5 sobre 100 puntos,
unicamente el 23,24 % de las empresas basa las bonificaciones de sus directivos en
resultados medibles, y apenas el 42,75 % aplica criterios objetivos para reasignar o
desvincular personal con bajo desempeno. Estos indicadores revelan culturas
organizacionales con escasa orientacién al rendimiento y al aprendizaje continuo,

factores directamente vinculados al desempeno del capital humano.

En este contexto, la floricultura ecuatoriana ocupa un lugar estratégico por su
magnitud econdmica y social. El Ministerio de Produccion, Comercio Exterior,
Inversiones y Pesca (2024) presentd informacion que muestra que el sector genera
mdas de 65 000 empleos directos y 55 000 indirectos, con una participacion femenina

del 51 % en su fuerza laboral, y que Ecuador concentra el 10 % del valor de las
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exportaciones mundiales de flores. En 2024, el sector superd por primera vez los USD
1 000 millones en exportaciones (Expoflores, 2024), consolidando al capital humano y

a la gestidon organizacional como vectores estratégicos de su competitividad global.

La provincia del Carchi ostenta una posicion relevante. Con base en datos del Banco
Central del Ecuador, la provincia ocupa el tercer lugar entre las exportadoras
nacionales de flores, habiendo despachado 4 271,74 toneladas en 2024 por un valor
superior a USD 92 millones (Jaramillo, 2025). Investigaciones previas reportaron una
produccion de 5 216 383 tallos de rosas en las empresas floricolas del Carchi durante
2021, destinando el 90 % a mercados internacionales (Escobar y Merchdn, 2022),
evidenciando las exigentes demandas en productividad, calidad y gestion

organizacional que caracterizan al sector.

Pese ala relevancia econédmica y social del sector floricola de la provincia del Carchi,
existe una escasez de investigaciones que analicen conjuntamente el capital
humano y la cultura organizacional en este contexto. Esta brecha limita la generacion
de evidencia para la toma de decisiones y el diseno de estrategias orientadas al
fortalecimiento del talento humano y del entorno organizacional. En este sentido, la
investigacion busca identificar, caracterizar y analizar la relacion entre el capital

humano vy la cultura organizacional en las floricolas de la provincia del Carchi.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sExiste relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional en las floricolas

de la provincia del Carchi?
1.3. JUSTIFICACION

Las exportaciones ecuatorianas de flores alcanzaron USD 1 016 millones en 2024, con
un crecimiento de 2,93 % respecto a 2023, lo que consolida esta actividad como uno
de los rubros no petroleros de mayor relevancia comercial. En cuanto a la estructura
del sector, se registran 287 empresas dedicadas al cultivo de flores y 39 503 empleos;
otras fuentes reportan 834 empresas y 53 941 empleos vinculados a la actividad,
diferencia atribuible al tipo de registro y a la cobertura institucional utilizada

(Direccion de Estudios Econdmicos y Comerciales, 2024).

La investigacion permite conocer el capital humano, en sus dimensiones de
habilidades blandas y duras, y la cultura organizacional, en sus dimensiones de

valores organizacionales, clima organizacional, trabajo en equipo, orientacién a
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resultados e innovacién y adaptacion, dentro de las empresas floricolas de la
provincia del Carchi. Ambas variables determinan la manera en que el personal
aprende, ejecuta tareas, coordina procesos y responde a la supervision, factores que
en conjunto inciden directamente en la capacidad organizacional para mantener

con consistencia los estdndares de calidad y eficiencia operativa del sector.

Su desarrollo genera informacion organizada sobre las competencias laborales del
personal floricola como el autoconocimiento, comunicacion efectiva, resiliencia,
liderazgo, negociacion, alfabetizaciéon tecnoldgica y educaciéon financiera, entre
otras y sobre la cultura que orienta el desempeno coftidiano de los trabajadores.
Ademds, permite identificar diferencias en estas variables segun género, nivel
educativo, drea funcional, tamano de empresa y cantdn. Esta informacion resulta Util
para atender los sinfomas organizacionales desde su raiz, de modo que se prevenga
su evoluciéon hacia fallas de productividad, rotacion de personal o deterioro del

ambiente laboral en las organizaciones.

El estudio beneficiard directamente a la academia y a futuros investigadores, al
proporcionar evidencia cientifica sobre la relacion entre el capital humano vy la
cultura organizacional en el sector floricola. Sus resultados se constituyen en un
referente para investigaciones posteriores y aportan informacién para el desarrollo
del conocimiento en el drea administrativa y organizacional. De manera indirecta,
beneficiard a trabajadores, directivos y responsables de talento humano de las
floricolas del Carchi, al facilitar la identificaciéon de las habilidades y dimensiones

culturales que requieren mayor atencién en la experiencia laboral.

Una gestion adecuada del capital humano y una cultura organizacional solida
favorecen la estabilidad laboral y la permanencia del personal en las empresas
floricolas. Su relevancia social radica en que estos beneficios pueden extenderse a
las familias vinculadas a la actividad y contribuir al desarrollo econdmico y social de
la provincia del Carchi. Del mismo modo, al identificar brechas entre las capacidades
del personal y las exigencias del trabajo floricola, el estudio orienta el fortalecimiento

de la gestidon del personal y de la cultura interna de las organizaciones del sector.

La investigacion amplia el conocimiento sobre la relacion entre el capital humano y
la cultura organizacional en el sector floricola del Carchi, una realidad poco
estudiada en comparacion con provincias como Pichincha, Cotopaxi o Cayambe,

donde el sector tiene mayor presencia investigativa. En este sentido, aporta
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evidencia empirica sobre el comportamiento de ambas variables en un contexto
fronterizo con actividad exportadora. Ademds, genera informacién Util para
contrastar y ampliar planteamientos tedricos sobre capital humano y cultura
organizacional, lo que contribuye al fortalecimiento del conocimiento cientifico en

este sector productivo nacional.

La investigacion facilita la construcciéon y aplicacion de instrumentos orientados a
medir variables organizacionales en el sector floricola. El instrumento integra
preguntas vinculadas a las habilidades blandas y duras del capital humano, asicomo
alos valores, el clima, el trabajo en equipo, la orientacion aresultados y la innovacion
que caracterizan la cultura organizacional. De este modo, el estudio sirve como
referencia para futuras investigaciones en empresas agricolas, agroindustriales o
exportadoras, y proporciona una forma ordenada y replicable de abordar el estudio
de la poblacion laboral del Carchi. Asimismo, la estructura del instrumento admite su
adaptaciéon con ajustes minimos a otros sectores productivos de la regién, lo que

amplia el alcance potencial de los resultados mds alld del contexto floricola.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar el capital humano y la cultura organizacional en las empresas floricolas de la

provincia del Carchi durante el periodo marzo-junio de 2026.
1.4.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticarla situacion actual del capital humano en las floricolas de la provincia
del Carchi.

e Caracterizar la cultura organizacional de las floricolas de la provincia del Carchi.

e Andlizar la relacion que existe entre el capital humano y la cultura organizacional

de las floricolas de la provincia del Carchi.
1.4.3. Preguntas de Investigacion

e 5Cudl es la situacion actual del capital humano presentes en las floricolas de la
provincia del Carchi?

e 3Cudles son las caracteristicas de la cultura organizacional en las floricolas de la
provincia del Carchi?

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

floricolas de la provincia del Carchi?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes del capital humano

Pérez et al. (2023) analizaron los factores que influyen en las ventajas competitivas de
las empresas floricolas a partir de la gestion del capital intelectual. Se utilizd un diseno
transversal, mediante una encuesta aplicada a 30 empresas floricolas de la provincia
de Cotopaxi, complementada con andlisis factorial exploratorio. Los resultados
permitieron identificar dos componentes principales del capital intelectual: capital
humano y capital estructural. Se destacaron debilidades especialmente en el capital
estructural, reflejodas en puntajes bajos relacionados con la disponibilidad de
personal con experiencia y desempeno satisfactorio (0,57), la motivacién del personal
(0,25), la presencia de talento calificado y competente (0,43), asi como la
consistencia de los procesos productivos y los vinculos con proveedores (0,44). Estos
hallazgos muestran que el capital intelectual se asocia estrechamente con la ventaja

competitiva y el posicionamiento de las floricolas en el mercado.

Betancourt et al. (2025), en su investigacion, analizaron la evolucion del sector
floricola ecuatoriano y su participacién en el desarrollo econdmico y social del pais,
lo cual demuestra que la floricultura pasé de una actividad de alcance limitado a
consolidarse como una industria global tecnificada, impulsada por avances en
genética vegetal, automatizacion, logistica e innovacion en la cadena de valor. Se
destaca el peso de las exportaciones, el empleo y las condiciones laborales como
elementos que explican la relevancia del sector en la economia nacional, situando
al capital humano como componente necesario para sostener la productividad,

calidad, asi como continuidad productiva.

Rodas y Tovar (2025) analizaron la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempeno de 200 colaboradores de una empresa floricola de Cotopaxi mediante
un estudio cuantitativo, no experimental, fransversal y correlacional. Para la
recoleccion de informacion aplicaron encuestas tipo Likert validadas a los
trabajadores. Los resultados evidenciaron una relacion positiva moderada entre la

satisfacciéon laboral y el desempeno (o > 0,40; p < 0,01), indicando que los
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colaboradores con mayores niveles de satisfaccion tienden a presentar un mejor
rendimiento. Los autores concluyeron que la satisfacciéon laboral influye de manera
significativa en el desempefo de los trabajadores, aunque no constituye el Unico

factor que explica las variaciones observadas en el rendimiento laboral.

Alarcén y Herndndez (2024) estudiaron la influencia del capital humano en la
rentabilidad del sector floricola por medio de una metodologia mixta basada en
informacion financiera del Banco Central del Ecuador e INEC, encuestas al personal
de floricolas y entrevistas a especialistas. Se identificaron relaciones directas y leves
entre rentabilidad y dimensiones del capital humano como satisfaccion, efectos
sobre la salud y bienestar laboral; mientras que ofras dimensiones presentaron
relaciones inversas y bajas, asociadas a factores externos como la pandemia por
COVID-19 y el conflicto ruso-ucraniano, por lo que el rendimiento econdmico del

sector floricola depende de factores humanos y contextuales.

Romero y Villarroel (2023), en su estudio identificaron los factores laborales asociados
a la calidad de vida en 119 empleados del sector floricola de Latacunga, mediante
un enfoque cuantitativo y descriptivo, con la aplicaciéon del instrumento CVT-
GOHISALO con una confiabilidad de 0,93. Se mostré una percepcion positiva en las
siefe dimensiones evaluadas: soporte instifucional, seguridad en el frabagjo,
intfegraciéon al puesto, satisfaccion laboral, bienestar logrado mediante el trabajo,
desarrollo personal y administracion del tiempo libre, es asi que la calidad de vida
laboral en las floricolas se relaciona directamente con los procesos de gestion del

talento humano y con las condiciones internas percibidas por los tfrabajadores..

Jaramillo y Albuja (2021) examinaron la manera en que la educacion influye en el
capital humano y en el producto agricola potencial planteando dos efectos
principales como el efecto trabajador, asociado con la mejora de la eficiencia
técnica para obtener mayor produccién con los recursos disponibles; y el efecto
asignativo, relacionado con mejores decisiones sobre uso de recursos, adaptacion
tecnoldgica y aplicacion de prdcticas productivas. Se ubica la educacién como un

componente que incrementa la capacidad productiva.

Njogu y Amuhaya (2025) investigaron la influencia de las prdcticas de desarrollo de
recursos humanos en el desempeno laboral dentro de la industria horticola de flores
empleando un diseno descriptivo, frabajdé con 16 fincas floricolas de la regidén del

Monte Kenia y tomaron una muestra de 384 trabajadores de una poblacion
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aproximada de 9 600 empleados. El reclutamiento, asicomo seleccién, capacitacion
capacitacién, desarrollo, la recompensa y compensacion, junto con el ambiente
laboral, influyen significativamente en el desempeno de los empleados dentro de la

industria floral.

Colledani et al. (2024) desarrollaron y validaron el Multiple Soft Skills Assessment Tool
(MSSAT), un instrumento de autoinforme para la medicion de competencias
transversales en contextos organizacionales, con una muestra de 639 trabajadores de
sectores diversos. El insfrumento evalué cuatro dominios: habilidades interpersonales
(iniciativa, asertividad, gestion de conflictos), comunicaciéon interpersonal, estilo de
toma de decisiones e integridad moral. Los resultados evidenciaron invarianza de
género y confiabilidad adecuada. Un andlisis de redes confirmd la relacion entre
habilidades blandas y resultados laborales positivos, con la comunicacion y la
integridad moral como competencias mds relevantes para el desempeno

organizacional.

Espina-Romero et al. (2023) analizaron 753 publicaciones en Scopus sobre habilidades
blandas en la formacién del personal durante el periodo 1999-2021, con apoyo de
RStudio y VOSviewer, desde instituciones de PerU y Colombia. Los términos con mayor
co-ocurrencia fueron formacién de personal (n = 110) y habilidades blandas (n = 79).
El ano con mayor produccion fue 2021 (n = 121). Se identificaron once lineas de
investigacion futura que confirman la importancia del desarrollo de competencias
tfransversales como componente central del capital humano en las organizaciones

contempordneas.

Hamzah et al. (2025) realizaron una revision sistematica sobre la fransferencia de
habilidades blandas en el trabajo, a partir del denominado "problema de
transferencia": la capacitaciéon en competencias transversales no siempre produce
cambios de comportamiento sostenidos en el entorno laboral. El estudio propuso un
marco integrador fundamentado en las ciencias del comportamiento. Los hallazgos
sugieren que la consolidacion del capital humano requiere no solo procesos de
entrenamiento, sino condiciones organizacionales que favorezcan la aplicacion
prdactica de competencias como el pensamiento critico, el liderazgo vy la resolucién

de problemas.

Adhvaryu et al. (2023) examinaron el retorno econémico de la capacitacion en

habilidades blandas en el puesto de trabajo, con un enfoque cuantitativo orientado
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a cuantificar el efecto de la formacion en competencias interpersonales y de gestion
personal sobre la productividad laboral. Los resultados indicaron que la inversidon en
habilidades blandas genera mejoras medibles en el rendimiento del personal en
entornos productivos. El estudio aporta evidencia sobre la incidencia de dimensiones
del capital humano como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la

autoconfianza en los resultados operativos de las organizaciones.

Gonzdlez-Navarro et al. (2023) construyeron y validaron una escala de empleabilidad
para poblaciones trabajadoras en contextos de cambio, con participacion de
expertos en psicologia laboral y evaluacion de competencias. El instrumento midié
competencias laborales transversales vinculadas con la adaptabilidad, la
autogestion y el desarrollo de habilidades en entornos de incertidumbre. Los
resultados confirmaron la estructura interna del instrumento. El estudio indica que
competencias como la gestion del tiempo, la autoconfianza y el pensamiento critico
son dimensiones evaluables del capital humano con incidencia en la empleabilidad

y el desempeno laboral.

En el sector floricola, el estilo de vida adquiere particular relevancia dado el contexto
ocupacional especifico. Valle-Pazmino y Reinoso-Avecillas (2024) documentan que
la exposicion a productos quimicos, las posturas repetitivas y la maquinaria pesada
en las empresas floricolas ecuatorianas generan riesgos laborales que inciden
directamente sobre la salud de los trabajadores. Asimismo, Arias Pardo et al. (2025)
evidencian que el 75 % del personal en una finca floricola de Cayambe reporta
enfermedades de piel, respiratorias o trastornos musculoesqueléticos asociadas a la

exposicion a pesticidas, lo que impone la necesidad de gestionar el estilo de vida.

Gobmez et al. (2023), en un andlisis de la Primera Encuesta sobre Condiciones de
Seguridad y Salud en el Trabajo en Ecuador, senalan que las jornadas laborales
prolongadas se asocian con un mayor riesgo de lesiones ocupacionales. Los autores
indican que la fatiga derivada de extensas horas de trabajo puede afectar el
bienestar fisico y mental de los trabajadores, ademds de incrementar la probabilidad
de errores durante las actividades laborales. Estos hallazgos refuerzan la necesidad
de incorporar indicadores de estilo de vida en los modelos de gestidon del capital
humano de este sector, debido a que constituyen elementos que pueden influir en la
manera en que los trabajadores desarrollan sus actividades y perciben su entorno
laboral. Por lo tanto, es imperativo que las organizaciones y los organismos

reguladores implementen politicas de control de jornadas laborales y programas de
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promocién del bienestar, con el fin de reducir la incidencia de accidentes laborales

y mejorar la salud integral de la poblaciéon trabajadora ecuatoriana.
2.1.2. Antecedentes de cultura organizacional

Carrillo y Snchez (2026) desarrollaron una investigacion con el objetivo de identificar
los factores que afectan el clima organizacional de los colaboradores de una
empresa floricola ubicada en el sector de Tabacundo durante el ano 2023. El estudio
se realizd bajo un enfoque cuantitativo, con diseno no experimental, transversal y
alcance descriptivo. La informacién fue recopilada mediante una encuesta aplicada
a 100 colaboradores, utilizando el instrumento de Koys y DeCottis para la evaluacion
del clima laboral. Los resultados evidenciaron que, de las ocho dimensiones
analizadas, autonomia y presion alcanzaron niveles aceptables, mientras que
cohesion, apoyo, confianza e innovaciéon presentaron deficiencias. Los autores
concluyeron que el clima laboral guarda relacidn con la competitividad
organizacional, debido a su influencia sobre el compromiso, la motivacion, la
comunicacion y la coordinacién interna. Asimismo, sefalaron que el fortalecimiento
del clima requiere acciones orientadas al reconocimiento del desempeno, el tfrabajo

en equipo y el incremento de la confianza entre los colaboradores.

Benalcdzar (2025) propuso establecer el impacto y los desafios del sector floricola
ecuatoriano frente a la obtencidon de certificaciones de Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) y las condiciones laborales efectivas. Mediante una metodologia
cudlitativa y un enfoque centrado en el andlisis de la RSC, se encontrd que las
floricolas gestionan certificaciones voluntarias para evidenciar una mejora continua
en procesos, incorporando componentes ambientales, de responsabilidad social y
de derechos laborales, con efectos positivos en reputacion e ingresos. No obstante,
se advirtid que estas certificaciones no siempre se vinculan con sindicalizacion,
desarrollo profesional o estabilidad laboral. Asimismo, se describid una tensidn
estructural: mientras los gremios empresariales sostienen un discurso de compromiso
social, muchos trabajadores reportan vulneraciones laborales y contaminacion
ambiental, con una limitada respuesta estatal, lo que genera dudas sobre el impacto

real y equitativo de estas practicas.

Chanatasig (2022) analizd la relacion entre cultura organizacional y desempeno en
una empresa floricola, aplicando herramientas de evaluaciéon del desempeno y el

test de Wens, con apoyo del estadistico Chi cuadrado de Pearson. Se encontrd que
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la cultura organizacional influye en la forma en que los trabajadores desarrollan sus
actividades, debido a que las prdcticas, normas internas y estilos de gestiéon, inciden
sobre el rendimiento laboral confirmando que, dentro de una floricola, la cultura no
opera como un elemento abstracto, sino como una condicién que se refleja en

cumplimiento, productividad y comportamiento del personal.

Toro y Garcia (2025), examinaron cémo la cultura se relaciona con el rendimiento de
fincas floricolas de Pichincha. Se parte de la baja productividad en algunas fincas y
se plantea la necesidad de comprender el impacto cultural en el funcionamiento
empresarial donde se identificé que la cultura organizacional incide en la
congruencia interna y en variables asociadas al rendimiento, como productividad,
eficiencia y orientacién a metas, dentro de un sector sometido a presidon exportadora

y control de calidad.

Trujiloy Meledn, (2022) analizaron las caracteristicas culturales presentes en una
empresa del sector agropecuario, se plantea que la cultura organizacional presenta
rasgos asociados con estabilidad, coherencia, confiabilidad, socializacion y cédigos
éticos, elementos que han favorecido la continvidad productiva y la adaptacién a
factores del entorno. En organizaciones agropecuarias, la cultura se refleja en la
forma de sostener actividades productivas, mantener principios internos y generar

patrones de comportamiento que permiten enfrentar exigencias externas.

Bonilla y Luna (2025) diagnosticé la cultura organizacional y su relacion con el clima
laboral mediante un enfoque cuantitativo, utilizando una encuesta, asi como un
cuestionario para levantar informacién sobre el ambiente de trabajo. Se ubica la
cultura como un factor que incide en como los trabajadores perciben su entorno, sus
relaciones y las condiciones internas de la organizaciéon evidenciando que las
prdcticas culturales pueden influir en el ambiente laboral y en la manera en que el

personal interpreta su experiencia coftidiana.

Lozano (2024) abordd las dindmicas laborales presentes en empresas agricolas
ecuatorianas y su efecto potencial sobre desempeno organizacional, productividad
y permanencia empresarial. El estudio parte de la existencia de relaciones laborales
complejas en el sector agricola y de una comprension aun limitada sobre coémo el
clima laboral influye en el rendimiento. Sus resultados destacan que el ambiente
intferno puede incidir de manera significativa en la motivacion, desempeno vy

continuidad de las empresas agricolas.
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Pérez y Morales (2026) analizaron la relacion entre ambiente laboral, organizacion del
trabajo y productividad en una empresa agroindustrial. Se utilizé un enfoque mixto y
se propuso un procedimiento en tres etapas: diagndstico, tratamiento y
refroalimentaciéon integrando herramientas como fotocronometraje y diagrama
OTIDA, ademds de acciones vinculadas con reestructuracion salarial, mejora de
condiciones laborales y motivaciéon, senalando que el ambiente y la organizaciéon del

trabajo influyen sobre la productividad.

Amoa-Gyarteng y Dhliwayo (2024) examinaron las relaciones enfre cultura
organizacional, tipos de innovacion y desempeno en 382 MIPYMES de un contexto
africano, con andlisis por SmartPLS 4 e integracion del Manual de Oslo. Los hallazgos
evidenciaron que la cultura organizacional incide de forma positiva en la innovacion
de producto, proceso, comercializacidén y organizacién, con la innovacion de
producto como el factor de mayor efecto sobre el desempeno. El estudio sugiere que
una cultura orientada a la adaptacion puede ser mds determinante que las

condiciones externas para la competitividad de las pequenas y medianas empresas.

Pham et al. (2024) evaluaron el impacto de la cultura organizacional en el
desempeno de los colaboradores en 162 empresas de servicios con capital extranjero
de Vietnam, mediante regresiéon lineal multiple. El andilisis identificd cinco factores
culturales con incidencia positiva en el desempeno: las creencias de los empleados,
la orientacién hacia las personas, el estilo de liderazgo, los valores corporativos y la
relacion con el entorno empresarial. Los resultados senalan que el fortalecimiento de
estos elementos puede mejorar el rendimiento del personal desde una perspectiva

de sostenibilidad organizacional.

Zhang et al. (2023) investigaron la influencia de la cultura organizacional en el
rendimiento de innovacion en 301 empleados de organizaciones chinas, desde la
perspectiva del contexto de gestion. Se identificé que factores culturales como la
seguridad psicoldégica, el colectivismo y la distancia de poder son antecedentes del
contexto social y del contexto de gestion del desempeno. Los resultados mostraron
que la seguridad psicoldgica y el colectivismo tuvieron efectos indirectos positivos
sobre la innovaciéon, mientras que la distancia de poder presentd un efecto negativo,
lo que sugiere que la cultura incide en la capacidad innovadora de forma
diferenciada.

Kuhn y Bhatiasevi (2024) compararon la relaciéon entre cultura organizacional,

innovacion y desempeno en MIPYMES de Alemania y Tailandia, con 213 respondentes
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y un modelo que integré el Marco de Valores en Competencia (OCAI), la innovacion
organizacional y el cuadro de mando integral. Los resultados evidenciaron que la
cultura de tipo adhocracy fue el principal impulsor de la innovaciéon en ambos paises,
con efectos sobre el desempeno financiero y en clientes. Se senald que la adopcidn
de una cultura orientada a la flexibiidad y adaptacion puede fortalecer el

rendimiento empresarial con independencia del contexto cultural nacional.

Cherian et al. (2021) analizaron el impacto de la cultura corporativa en las actitudes,
el desempeno, la productividad y el comportamiento de los empleados en
organizaciones de los Emiratos Arabes Unidos. El estudio identificé que los valores
compartidos, el estilo de liderazgo, la comunicacién interna y las normas de frabajo
constituyen elementos culturales con incidencia directa en la conducta del personal.
Los hallazgos destacan que una cultura organizacional sélida actia como factor
integrador que orienta al equipo de trabajo hacia objetivos comunes, con efectos en

el clima interno y en los resultados operativos.
2.1.3. Antecedentes de relacion de ambas variables

Toro y Garcia (2025) tuvieron como objetivo determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el rendimiento de empresas dedicadas al cultivo y exportacion de
flores. Para ello, emplearon una metodologia de enfoque mixto, con diseno no
experimental y corte fransversal. Entre los principales hallazgos se identificd un
predominio de una cultura organizacional de tipo jerdrquica, mientras que el personal
manifestd preferencia por una cultura tipo Clan, evidencidndose un desajuste cultural
asociado a una menor congruencia interna. Ademds, el modelo de metas racionales
mostré mayor capacidad explicativa del rendimiento organizacional al enfatizar
variables como productividad, rentabilidad y eficiencia. Finalmente, concluyeron
gue una mayor coincidencia enfre la cultura organizacional vigente y la cultura

esperada se relaciona con mejores niveles de desempeno organizacional.

Quinteros et al. (2025) analizaron la incidencia del liderazgo transformacional en el
rendimiento de los trabajadores mediante una investigacion de enfoque
cuantitativo, con diseno no experimental, transversal y correlacional. Para ello,
encuestaron a 291 colaboradores utilizando un instrumento validado que alcanzd
una alta confiabilidad (a = 0,95). Los resultados evidenciaron una relaciéon positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeno laboral (r = 0,66; p <

0,01), destacando que la motivacién inspiradora, la influencia idealizada, la
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estimulacién intelectual y la consideracion individualizada se asociaron con mayores
niveles de compromiso laboral. No obstante, identificaron debilidades en la
estimulaciéon intelectual y en la atencién individualizada, lo que evidencié una
aplicacién desigual de este estilo de liderazgo en sus diferentes dimensiones.
Toro y Garcia (2025) determinaron la relacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento en empresas dedicadas al cultivo y exportacion de flores mediante un
estudio de enfoque mixto, con diseno no experimental y corte transversal. La
investigacion conté con la participacidon de 210 trabajadores operativos y
administrativos, asi como 42 directivos pertenecientes a 80 fincas floricolas. Para la
recoleccion de informacion se emplearon instrumentos basados en el modelo OCAI
y en el enfoque de metas racionales. Los resultados evidenciaron el predominio de
una cultura jerdrquica, mientras que los trabajadores manifestaron preferencia por
una cultura tipo Clan, reflejando un desajuste cultural que afectd la congruencia
organizacional. Asimismo, identificaron que el modelo de metas racionales presentd
mayor capacidad para explicar el rendimiento organizacional, destacando la
productividad, la rentabilidad y la eficiencia como factores vinculados al desempeno

floricola.

En un estudio realizado por Pazmino (2021), el objetivo fue proponer estrategias para
fortalecer el clima laboral en el sector floricola del cantdn Latacunga, debido a la
ausencia de un modelo especifico y a las consecuencias generadas por esta
carencia. El estudio aplicd una investigacion de campo y bibliogrdfica, con
metodologia deductiva, paradigma positivista y disefno no experimental, evaluando
la percepcidon de 123 frabajadores pertenecientes a dos empresas floricolas
seleccionadas mediante muestreo probabilistico aleatorio simple. Los resultados
evidenciaron un clima organizacional desfavorable, ya que las diez dimensiones
evaluadas mediante la Encuesta ECO |V fueron calificadas en niveles muy bajos,
mostrando que las floricolas analizadas no contaban con estrategias orientadas al

fortalecimiento del ambiente laboral.

Neira (2025) analizé la relaciéon entre gestion del talento humano vy cultura
organizacional mediante un enfoque cuantitativo, con aplicacién de cuestionarios
tipo Likert validados por expertos a la totalidad de colaboradores de la empresa. Se
identificé como las practicas de talento humano se vinculan con la cultura interna,
considerando que los procesos de incorporacion, desarrollo, evaluacion vy

permanencia del personal pueden influir en la forma en que se construyen valores,
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normas y comportamientos compartidos dentro de la organizacion agricola.

Hafidzi et al. (2024) examinaron la influencia de la cultura organizacional y el capital
humano sobre el desempeno laboral, considerando el clima organizacional como
variable mediadora. La cultura organizacional no tuvo un efecto significativo directo
sobre el desempeno, mientras que el capital humano si mostrd influencia significativa,
tanto de manera directa como mediante el clima organizacional ademds de
identificar componentes del capital humano como capacidad individual,
motivacion, liderazgo y efectividad del grupo de trabajo, los cuales se relacionan con

mejores niveles de rendimiento.

Srivastava y Rao (2025) estudiaron la influencia de la cultura organizacional sobre el
desempeno de los empleados vy la resiliencia organizacional, incorporando como
mediadores los sistemas de trabajo de alto desempeno. La cultura cumple una
funcidn de base en los resultados organizacionales, pero su efecto se fortalece
cuando se alinea con prdcticas laborales de alto rendimiento apoydndose en
enfoques como la vision basada en recursos, el intercambio social y las capacidades

dindmicas, vinculando cultura, practicas de gestion y desempeno laboral.

Vasumathi et al. (2025) analizaron el impacto de la cultura organizacional en la
productividad. Se senala que la cultura cumple una funcién relevante en el control
social denfro de las organizaciones, al influir en comportamientos, creencias,
pensamientos y actitudes de los empleados mediante valores, asi como supuestos
compartidos destacando que una cultura sélida puede incidir en la productividad y
en el desempeno organizacional de largo plazo, debido a que orienta la forma en

que el personal actua y responde frente a las exigencias del frabajo.

Ding y Hong (2025) analizaron el impacto de la cultura organizacional en el
compromiso de los empleados y en el comportamiento innovador individual, con
datos del Human Capital Corporate Panel de Corea del Sur (n =9 512) y fundamento
en la teoria del intercambio social. Los resultados indicaron que una cultura orientada
a la innovacién refuerza el compromiso organizacional, el cual a su vez promueve el
comportamiento innovador. Una cultura relacional actué como variable
moderadora, lo que sugiere que la interaccion entre capital humano y cultura

organizacional puede condicionar la capacidad de innovacion de las empresas.

Yang y Mostafa (2024) examinaron el papel mediador de la identificacion

organizacional en la relacion entre practicas de recursos humanos de alto desepeno
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y el compromiso de los empleados, con una encuesta transversal a 340 trabajadores
de empresas estatales chinas. La cultura organizacional actué como variable
moderadora de esta relacién mediada, con capacidad de ampliar o reducir el
efecto de las prdcticas de gestidon sobre el compromiso. Los resultados indican que la
cultura organizacional condiciona la forma en que el capital humano responde a
los sistemas de gestion interna, con implicaciones para el diseno de prdacticas

laborales.

Kimy Jung (2022) examinaron el efecto conjunto de las competencias del personal y
la cultura organizacional sobre el estrés laboral percibido en contextos de trabajo,
con un enfoque orientado a la mejora del bienestar en el puesto. Los hallazgos
mostraron que las competencias individuales del trabajador y las caracteristicas
culturales de la organizaciéon, tales como el clima de trabajo y los valores
compartidos, inciden de forma interactiva en la percepcion del entorno laboral. El
estudio evidencia que la relacién entre el capital humano y la cultura organizacional

puede manifestarse en indicadores de bienestar y calidad del ambiente interno.

Aggarwal (2024) realizé una revision sistemdtica de la relacion entre cultura
organizacional y capital psicolégico, con base en publicaciones de Scopus y Web of
Science del periodo 2000-2021. El capital psicoldgico integré dimensiones como la
resiliencia, la autoeficacia, el optimismo y la esperanza, que forman parte del capital
humano de los trabajadores. Los resultados mostraron una relacion bidireccional
positiva entre ambas variables, con efectos sobre la satisfacciéon laboral, el

desempeno, el comportamiento ciudadano organizacional y la innovacion.

Liu et al. (2025) analizaron la relacion entre la estructura del capital humano
empresarial y el desempeno organizacional, considerando el papel de las diferencias
culturales como variable moderadora. El estudio evidencid que la remuneraciéon del
personal, el nivel educativo de los empleados y la proporcion de personal técnico
presentaron correlaciones positivas y significativas con el desempeno. Los hallazgos
sugieren que la configuracion del capital humano no actia de forma independiente,
sino que su efecto estd condicionado por las caracteristicas culturales de la

organizacion.
2.1.4. Critica general y brechas.
Los antecedentes revisados muestran que el capital humano y la cultura

organizacional se estudian con mayor frecuencia desde dimensiones especificas,
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como capacitacion, desempeno, satisfacciéon laboral, liderazgo, clima
organizacional o productividad. A pesar de ello, gran parte de los trabajos abordan
estas categorias de manera fragmentada, sin integrar de forma amplia cémo las
capacidades del personal, la estabilidad laboral, el aprendizaje del puesto, los
valores compartidos, la comunicacion y el liderazgo se combinan dentro de la
dindmica productiva. En el sector floricola, esta fragmentacion limita la comprension
de la empresa como sistema de trabajo, ya que los resultados operativos no
dependen de un solo factor, sino de la interaccidén entre competencias humanas y

prdcticas culturales que ordenan la conducta diaria.

Asimismo, la concentracion territorial de los estudios se ubica en provincias con mayor
desarrollo floricola, como Pichincha, Cotopaxi o zonas especificas de Cayambe,
Pedro Moncayo y Tabacundo, ya que, aungue estos espacios aportan informacioén
relevante, no representan completamente la realidad de provincias con menor
concentraciéon empresarial, como Carchi, donde la escala productiva, la
disponibilidad de talento, la estabilidad de equipos vy las formas de gestion pueden

presentar caracteristicas distintas.

En este sentfido, esta brecha territorial justifica la necesidad de producir evidencia
contextualizada, debido a que las floricolas del Carchi operan bajo exigencias
similares de calidad y exportacién, pero con condiciones organizacionales propias
gue aun no han sido descritas con suficiente profundidad. Por ofra parte, existe una
brecha metodoldgica y andalitica relacionada con la escasa articulaciéon entre el
capital humano y la cultura organizacional como variables complementarias. Varios
anfecedentes demuestran que la formacion, el desempeno, el clima o el liderazgo
inciden en los resultados empresariales, pero pocos explican cémo estas dimensiones

se relacionan entre si dentro de la operacion floricola.

Ademds, esta ausencia deja abierto un espacio para analizar si las competencias
laborales se fortalecen o se debilitan segun la cultura vigente, si la comunicacion
interna favorece el aprendizaje del puesto, si el liderazgo incide en la permanencia
del personal o si los valores organizacionales se reflejan en prdcticas reales. También
resulta pertinente examinar cémo se manifiestan estos elementos en el contexto de
las empresas floricolas y de qué manera podrian relacionarse con el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para el desempeno laboral. Este
andlisis busca ampliar la comprensién de las dindmicas organizacionales presentes.

Asimismo, la escasez de estudios que integren ambas variables dentro de un mismo
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contexto territorial genera la necesidad de profundizar en su comportamiento y
posible interaccion. En este sentido, la investigacidon plantea la oportunidad de
examinar dichas variables en empresas floricolas de la provincia, considerando las
caracteristicas particulares de su entorno productivo y organizacional. De igual
forma, permite generar evidencia contextualizada para la comprension del
fendmeno estudiado desde una perspectiva local. Por ello, el estudio propuesto

busca cubrir un vacio existente en la literatura relacionada con este dmbito.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Teoria del capital humano

El concepto de capital humano tfiene sus raices en la economia neocldsica y fue
sistematizado por Becker (1983), quien lo definid como el conjunto de conocimientos,
habilidades y competencias que los individuos adquieren mediante la educacion
formal, la capacitacion y la experiencia laboral. Este recurso intangible genera un
incremento en la productividad individual y colectiva, lo que se traduce en un valor

econdémico tanto para el trabajador como para la organizaciéon que lo emplea.

Asimismo, Schultz (1961) complementa esta vision al senalar que las mejoras en la
calidad de la fuerza laboral constituyen un determinante fundamental del
crecimiento econdmico. En este sentido, sostiene que la inversion en educacion vy
capacitaciéon continua incrementa la productividad individual y colectiva, al permitir
una mejor asignacion de habilidades, o que se traduce en mayores niveles de

eficiencia, innovacion y desarrollo sostenido en las economias.

De igual manera, Mincer (1974) aportd evidencia empirica sobre la relacién positiva
entre anos de escolaridad, experiencia laboral e ingresos, y consolidd el cardacter
cuantificable de este activo. Por ofra parte, Davenport (1999) amplié el concepto al
incluir el esfuerzo, la conducta y el tiempo como componentes adicionales del

capital que los individuos aportan a la organizacion.

En la formulacién econdmica del capital humano, la experiencia acumulada, el
aprendizaje del puesto y la adquisiciéon de habilidades técnicas se entendieron como
mecanismos que aumentaron la eficiencia del trabajo y bajan errores en la
ejecucion. En este enfoque, las competencias se entienden como un activo
intfangible cuyo valor se manifiesta en la capacidad de cumplir estdndares, sostener
ritmos productivos y resolver problemas operativos con menor costo de tiempo y

recursos. El capital humano, por tanto, se describe como un componente medible a
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través de resultados laborales y desempeno, asociado a la cualificacion, la destreza
prdctica y la acumulacion progresiva de conocimiento aplicado (Rodriguez et al.,
2024).

Espinoza y Ramirez (2024) subrayan que el capital humano representa, en las
organizaciones contempordneas, el principal generador de valor diferenciado y que
las empresas con mayor competitividad muestran prdcticas sistemdticas de gestion
del talento que incluyen seleccién, formacion y retencidén. Esta perspectiva actualiza
el planteamiento de Becker al reconocer que la inversidon en personas no solo eleva
la productividad individual, sino que construye ventajas competitivas dificiles de imitar

por actores externos.

2.2.2. Modelos y enfoques complementarios

Nonaka y Takeuchi (1999) destacan el papel del conocimiento tdcito como
componente central del capital humano en las organizaciones. Este conocimiento se
transfiere mediante la interaccién social y el frabajo colaborativo entre los miemibros
del equipo. Por su parte, Stewart (1997) conceptualizé el capital intelectual como un
activo estratégico compuesto por capital humano, capital estructural y capital
relacional. Desde esta perspectiva, el capital humano no opera de manera aislada,

sino en interaccion permanente con la cultura y la estructura de la organizacion.

Finalmente, Sveiby (1997) contribuyd a esta linea al proponer el Monitor de Activos
Intangibles, que distingue entre competencias individuales, estructura interna vy
estructura externa de las organizaciones. Segun Navarro y Medina (2024), a partir de
una revisibn de 95 articulos publicados entre 1997 y 2023, el capital humano
concentra aproximadamente el 29 % de la produccidn cientifica relacionada con el
capital intelectual. Asimismo, los autores senalan que su interaccién con el capital
estructural y el capital relacional es determinante para la generaciéon de valor

organizacional sostenible.
2.2.3. Habilidades blandas y duras
e Habilidades blandas

Las habilidades blandas son aquellas capacidades personales, sociales vy
emocionales que permiten a una persona relacionarse adecuadamente con los
demds y desenvolverse dentro de un entorno laboral. Estas incluyen aspectos como
la comunicacion, el liderazgo, la empatia, el trabajo en equipo, la adaptabilidad, la

responsabilidad y la resolucién de conflictos. Su importancia radica en que influyen
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en la manera en que los trabajadores colaboran, enfrentan problemas, aceptan

cambios y contribuyen al clima organizacional (Ramirez y Manjarrez, 2022).

Romero et al. (2021) senalan que las habilidades blandas trascienden el dmbito
académico y constituyen competencias transversales determinantes para la
empleabilidad y la integracion laboral. En contextos organizacionales donde
prevalecen la incertidumbre y la digitalizaciéon, estas competencias resultan mds
valoradas que los conocimientos técnicos especificos, toda vez que permiten la
adaptacion continua a nuevas demandas del mercado (Chamba, 2023). De la Ossa
(2022) anade que su desarrollo favorece una ciencia mds colaborativa, ética e

innovadora.
e Habilidades duras

Las habilidades duras comprenden los conocimientos técnicos y especificos que una
persona adquiere mediante la educacidn, la capacitacion o la experiencia, y que
estdn vinculados con tareas concretas de un puesto de trabajo. A diferencia de las
habilidades blandas, son mds susceptibles de medicion objetiva a fravés de
certificados, pruebas, titulos o resultados laborales (Goémez y Vdazquez, 2025).
Asimismo, el equilibrio entre habilidades blandas y duras resulta determinante para la
colocacién laboral en el contexto universitario latinoamericano (Sdnchez Aquino y

Herndndez Romero, 2022).
2.2.4. Dimensiones del capital humano
e Autoconocimiento

Segun Goleman (1995), el autoconocimiento constituye el fundamento de la
inteligencia emocional, debido a que resulta indispensable para el desempeno
profesional efectivo. En contextos laborales, el autoconocimiento permite al
trabajador autorregularse, adaptarse a los requerimientos del entorno y tomar
decisiones mds informadas sobre su propio desarrollo y su contribucidon al equipo
(Bartra et al., 2022).

La autoconciencia se considera una dimension fundamental de la salud mental
positiva en el frabajo, dado que la capacidad de identificar los propios estados
emocionales y cognitivos permite al individuo gestionar de manera adaptativa las
demandas del entorno laboral, segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)

(OMS, 2022). Desde esta perspectiva, el autoconocimiento constituye un factor
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protector ante el estrés y el agotamiento emocional, ya que habilita respuestas mas
ajustadas y deliberadas frente a las situaciones de alta exigencia propias de los
entornos organizacionales. Ademds, podria favorecer una mejor gestion de las
emociones y de las demandas laborales que se presentan en el desempeno
coftidiano. Este aspecto resultaria relevante en contextos como el floricola, donde las

condiciones de frabajo podrian demandar niveles sostenidos.
e Estilo de vida

Grossman (1972), a través de su modelo de demanda de salud, plantea que el estilo
de vida constituye una dimensidn relevante del capital humano, ya que la salud es
concebida como un fipo de capital que los individuos producen, conservan e
incrementan mediante decisiones relacionadas con la alimentacion, la actividad
fisica, el descanso y otros hdbitos cotidianos. Desde esta perspectiva, los trabajadores
qgue mantienen estilos de vida saludables tienden a presentar mayores niveles de
productividad, menor ausentismo laboral y una mejor capacidad para adquirir y

desarrollar conocimientos dentro de las organizaciones.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019), las condiciones de
frabajo en sectores agricolas intensivos, como la floricultura, inciden directamente
sobre los estilos de vida de los trabajadores. La exposicion prolongada a
agroquimicos, los turnos extendidos y las condiciones fisicas del trabajo de campo
generan riesgos especificos para la salud que deben considerarse en la gestion del

capital humano.
e Autoconfianza

Bandura (1997) define la autoconfianza como la creencia en la propia capacidad
de ejecutar comportamientos necesarios para producir resultados especificos. Una
alta autoeficacia correlaciona positivamente con la persistencia, la motivacion
infrinseca y el rendimiento laboral en contextos de alta exigencia operativa. Por su
parte, Pajares (1996) senala que la autoeficacia puede desarrollarse mediante la
experiencia directa, la observacion de modelos y la retroalimentacion positiva de

supervisores.

Asimismo, de acuerdo con el Foro Econdmico Mundial (WEF, 2025), la motivaciony la
autoconciencia, dimensiones estrechamente vinculadas a la autoconfianza, forman
parte de las competencias personales con mayor relevancia proyectada para el

mercado laboral hasta 2030. En este sentido, el informe destaca que, en entornos

37



caracterizados por la incertidumbre y la constante transformacion tecnoldgica, los
trabajadores que poseen una sélida creencia en sus capacidades presentan una
mayor disposicion hacia el aprendizaje continuo y una mejor capacidad de
adaptacion frente a los cambios.
e FEtica

Rest (1986) propuso el modelo de los cuatro componentes de la conducta moral,
integrado por la sensibilidad moral, el juicio moral, la motivacién moral y el cardcter
moral, y sostiene que la interaccion de estos elementos determina la probabilidad de
gue una persona actle de manera ética frente a situaciones que implican dilemas o
presiones del entorno. De manera complementaria, Trevino (1986) plantea que el
comportamiento ético no depende Unicamente de las caracteristicas individuales,
sino que también estd condicionado por variables situacionales que moderan la
influencia de dichos factores sobre la conducta de las personas en el contexto

organizacional.
e Resiliencia

Luthans (2002) incorpora la resiliencia como una de las dimensiones fundamentales
del capital psicolégico, junto con la esperanza, el optimismo y la autoeficacia, y
sostiene que esta capacidad permite a las personas recuperarse y fortalecerse frente
a las dificultades y los cambios. Por su parte, Masten (2001) define la resiliencia como
la capacidad de adaptarse positivamente ante situaciones de adversidad, frauma o
estrés significativo, concibiéndola como un proceso dindmico mds que como un
rasgo estdtico. Desde estas perspectivas, la resiliencia adquiere especial importancia
en el dmbito organizacional, donde los trabajadores deben afrontar constantemente
incertidumbre, sobrecarga laboral y transformaciones continuas en los procesos de

trabajo.
e Empatia

Davis (1983) define la empatia como la capacidad de comprender y compartir los
estados emocionales de otras personas, asi como de adaptar el propio
comportamiento en funcion de dicha comprension. Este autor propuso un modelo
multidimensional que distingue entre componentes cognitivos y afectivos de la
empatia. En el dmbito laboral, esta habilidad favorece la comunicacion efectiva, el
trabajo colaborativo y la resolucion de conflictos interpersonales. Asimismo, Goleman

(1995) reconoce la empatia como un componente fundamental de la inteligencia
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emocional y la considera un predictor relevante de la efectividad en el liderazgo y la

gestion de equipos.
e Pensamiento critico

Paul y Elder (2003), lo definen como el proceso disciplinado de conceptualizar,
aplicar, analizar, sintetizar y evaluar informacién procedente de la observacion y la
experiencia. Asimismo, menciona que el pensamiento critico es la capacidad de
analizar informacién de manera objetiva, identificar supuestos, evaluar argumentos y
llegar a conclusiones fundamentadas en evidencia. Su desarrollo en los trabajadores
incrementa la calidad de las decisiones tomadas tanto en el nivel operativo como en

el nivel estratégico de la organizacion.

Facione (1990) subraya que esta habilidad puede desarrollarse mediante la
formacién intencional y la exposicion sistemdatica a situaciones complejas, lo que
justifica su inclusion como dimensiéon medible del capital humano. En la misma linea,
El pensamiento critico se considera una de las competencias transversales
fundamentales para el siglo XXI, al destacarse la capacidad de cuestionar supuestos,
evaluar fuentes y construir argumentos fundamentados en evidencia como
indispensable para la participacion responsable en entornos laborales complejosy en

constante transformacion (UNESCO, 2021).
e Pensamiento creativo

Amabile (1988) menciona que el pensamiento creativo alude a la capacidad de
generar ideas originales y soluciones novedosas ante problemas o situaciones
complejas. Asimismo, propuso el modelo componencial de la creatividad, que
infegra habilidades relevantes al dominio, habilidades relacionadas con la
creatividad y motivacion infrinseca como condiciones necesarias para el
desempeno creativo. Sternberg y Lubart (1996) senalan que los entornos
organizacionales que fomentan la autonomia y recompensan la iniciativa favorecen
el desarrollo de esta capacidad entre los trabajadores, lo que se fraduce en mayor

innovacion.
e Resolucidon de problemas

La resolucion de problemas es la habilidad cognitiva para identificar situaciones
problemdticas, generar alternativas de solucién, evaluar sus consecuencias y elegir

el curso de accion mdas adecuado. D'Zurilla y Goldfried (1971) formularon el modelo

39



de enfrenamiento en solucidn de problemas, en el que describen este proceso como
secuencial e infencionado. Su aplicacién en contextos organizacionales reduce los
tiempos de respuesta ante situaciones imprevistas y mejora la toma de decisiones

operativas en todos los niveles.

Asimismo, en el informe de la OCDE (2021), se observa que laresolucion de problemas
constituye una competencia cognitiva transversal fundamental para la adaptacion
a entornos laborales cambiantes y el aprendizaje continuo. Ademds, se identifica su
cardcter transferible, lo que permite aplicar conocimientos y habilidades en distintos
contextos, convirtiéndola en un recurso estratégico para las organizaciones que
enfrentan transformaciones tecnoldgicas, estructurales o de mercado y que

requieren respuestas adaptativas constantes por parte de su personal.
e Trabaqjo en equipo

Katzenbach y Smith (1993) distinguen entre grupos de trabajo y equipos de alto
desempeno, al senalar que estos Ultimos se caracterizan por la responsabilidad
mutua, la complementariedad de habilidades y el compromiso compartido con
metas especificas y medibles. Ademds, mencionan que el frabajo en equipo produce
sinergia, pues el rendimiento colectivo supera la suma de los aportes individuales.
Kozlowski y ligen (2006) complementan esta perspectiva al indicar que la cohesion y
la coordinaciéon interna determinan la efectividad real de los equipos en entornos

organizacionales complejos.

West (2012) sostiene que los equipos eficaces no solo comparten objetivos, sino que
desarrollan normas de comunicacioén abierta y retroalimentacidon continua que
fortalecen la confianza entre sus miembros. En el dmbito laboral, el frabajo en equipo
se asocia con mayor innovacioén, reduccion de errores y mejor respuesta ante

situaciones de alta demanda.
e Negociacion

Fisher et al. (1991) definen la negociacién como la habilidad para resolver conflictos,
alcanzar acuerdos y gestionar intereses divergentes mediante el didlogo y la
buUsqueda de soluciones de beneficio mutuo. Propusieron el enfoque basado en
principios, que diferencia entre posiciones e intereses y promueve la generacion de
opciones de valor compartido. Pruitt y Kim (2004) complementan esta definicion al

senalar que la negociacion efectiva requiere disposicidon para la escucha activa,
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control emocional y orientacidn hacia resultados que preserven la relacién entre las

partes.

En contextos organizacionales, la negociacién eficaz reduce los conflictos, fortalece
las relaciones interpersonales y facilita la toma de decisiones colectiva (Fisher et al.,
1991). Ademds, Lewicki et al. (2010) anaden que los negociadores con mayor
competencia interpersonal logran acuerdos mds duraderos porque construyen
confianza y credibilidad durante el proceso. Esta perspectiva destaca la relevancia
de las habilidades dentro de los procesos de negociaciéon vy resalta el papel que

desempenan las interaciones durante el desarrllo de acuerdo entre las partes.
e Comunicaciéon efectiva

Watzlawick, Beavin y Jackson (1967) establecieron los axiomas de la comunicacion
humana, entre los que destacan la imposibilidad de no comunicar y la dimensiéon
relacional de todo acto comunicativo. De la misma manera, senala que, en los
entornos laborales, la comunicacién efectiva reduce los errores operativos, fortalece
la cohesidn del equipo vy facilita la implementacién de instrucciones. Por su parte,
Shannon y Weaver (1948) propusieron el modelo matemdatico de la comunicacion,

gue introduce el concepto de ruido como interferencia en la tfransmision del mensaje.

Asimismo, en el informe del Foro Econdmico Mundial (WEF, 2023), se identifican las
habilidades de comunicacion como competencias fransversales vinculadas al
liderazgo, la influencia social y la colaboracion efectiva. De igual manera, en el
informe de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO) (2021), se observa que la comunicacién efectiva, entendida como
la capacidad de expresar ideas con claridad y escuchar activamente, constituye
una competencia esencial para la participacion responsable y el desempeno

adecuado dentro de organizaciones y comunidades.
e Lliderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir sobre el comportamiento y la motivacion de
ofras personas para el logro de objetivos colectivos. Burns (1978) distinguid entre el
liderazgo transaccional que se basa en el infercambio de recompensas y el liderazgo
transformacional que es orientado a inspirar cambios profundos en los seguidores.
Bass (1985) amplié este modelo y aportd evidencia empirica sobre la superioridad del
liderazgo transformacional en términos de satisfaccion laboral y eficacia

organizacional sostenida.
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Ademdas, Hersey y Blanchard (1969) propusieron el liderazgo situacional, que postula
gue el estilo de liderazgo mds efectivo varia segun el nivel de madurezy competencia
de los seguidores. Este modelo resulta especialmente aplicable en contextos de alta

heterogeneidad de la fuerza laboral.
e Alfabetizacién tecnoldgica

Gilster (1997) propuso el concepto de alfabetizacion digital como la capacidad de
comprender y usar informacion en formatos multiples a través de computadoras y
plataformas digitales. Esta competencia incluye el uso de sistemas de informacion,
plataformas de comunicacion y dispositivos de automatizacion propios del sector
productivo. Van Dijk (2005) amplia esta perspectiva al distinguir entre el acceso
material a la tecnologia y las habilidades operativa, informacionales y estrategicas

necesarias para su aprovechamiento efectivo en entornos laborales.

De acuerdo con la Unidon Internacional de Telecomunicaciones (UIT, 2021), la brecha
digital como un obstdculo para la insercidon plena de los trabajadores rurales en la
economia del conocimiento y en los mercados globales de bienes agricolas.
Asimismo, en su informe de 2023, la UNESCO, muestra que la alfabetizacion en
inteligencia artificial constituye una dimension emergente de las competencias
digitales, ya que implica comprender los principios bdsicos de los sistemas de A,
evaluar criticamente sus resultados y emplearlos de manera ética y productiva en

entornos laborales y educativos.
e Educacion financiera

Lusardi y Mitchell (2014), la definen como el conocimiento de conceptos financieros
bdsicos y la capacidad de aplicarlos en la toma de decisiones econdmicas
cotidianas. Asimismo, recalca que, en el contexto laboral, este conocimiento permite
a los trabajadores administrar sus ingresos, planificar a largo plazo y participar
activamente en programas de ahorro o crédito organizados por la empresa o por

instifuciones financieras externas.

Asimismo, en el informe de la OCDE (2021), se observa que la educacién financiera
constituye un componente clave de las competencias de los adultos para la
participacion activa en la economia contempordnea, al destacarse la comprension
de conceptos financieros bdsicos y su aplicacion en la toma de decisiones cotidianas
como habilidades fundamentales para la seguridad econdmica personal y familiar.

De igual manera, el Foro Econdmico Mundial (WEF, 2023), en su informe muestra, que
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el bienestar econdmico de los trabajadores es un factor determinante en su

desempeno laboral y en su permanencia dentro de las organizaciones.
e Gestion del tiempo

Covey (1989) propuso la matriz de administracion del tiempo, que clasifica las
actividades segun su urgencia e importancia y orienta al individuo hacia la
priorizacion de lo importante sobre lo urgente. Una gestion deficiente genera estrés,
incumplimiento de metas y pérdida de productividad en todos los niveles
organizacionales. Macan et al. (1990) encontraron que la percepcion de control
sobre el tiempo correlaciona positivamente con la satisfaccion laboral vy
negativamente con el agotamiento emocional en entornos de alta presidon

productiva.
e Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

Wild y Pfannkuch (1999) propusieron un modelo de razonamiento estadistico que
describe este proceso como ciclico e iterativo, desde la formulacién de preguntas
hasta la comunicacién de hallazgos, esta competencia permite a los trabajadores
identificar tendencias, detectar problemas y evaluar el impacto de sus decisiones
productivas con base en evidencia. Ben-Zvi y Garfield (2004) senalan que la
comprension de datos numéricos no requiere formacion estadistica avanzada, sino
un pensamiento cuantitativo bdsico que puede desarrollarse mediante capacitacion
dirigida.
e Gestidn de proyectos

De acuerdo con El Project Management Institute (PMI, 2021), la gestidon de proyectos
efectiva requiere competencias en planificacién, gestion de riesgos, comunicacion
y liderazgo, esto resulta especialmente relevante en contextos donde se
implementan mejoras e innovaciones en los procesos. Turner (2009) senala que la
gestion de proyectos no es exclusiva de grandes organizaciones, sino que puede
adaptarse a las condiciones de las pequenas y medianas empresas con resultfados

igualmente significativos en términos de eficiencia y competitividad productiva.

2.2.5. Teoria de la cultura organizacional
Segun Schein (2017), la cultura organizacional corresponde al conjunto de creencias,
valores y formas de actuar que un grupo desarrolla a partir de las experiencias

adquiridas al enfrentar problemas internos y externos. Estas prdcticas, al demostrar ser
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efectivas, son transmitidas a los nuevos integrantes como la manera adecuada de
pensar, percibir y actuar dentro de la organizacién. Los mismos autores plantean que
esta cultura se manifiesta en tres niveles interrelacionados: los artefactos visibles, los

valores expresados y los supuestos bdsicos subyacentes.

En el primer nivel se encuentran los artefactos, es decir, las manifestaciones visibles
como el lenguaqje, los rituales y la infraestructura fisica. El segundo nivel corresponde
a los valores expresados, que reflejan aquello que la organizacién declara como
importante. Finalmente, los supuestos bdsicos constituyen creencias profundamente
arraigadas que los miembros asumen como verdaderas sin cuestionarlas, y que
determinan en gran medida la identidad de la organizacion.

Por su parte, Robbins y Judge (2022) senalan que la cultura organizacional constituye
un sistema de significados compartidos entre los miembros de una empresa, el cual
la distingue de otras organizaciones. Este sistema se refleja en dimensiones concretas
como la innovacién, el tfrabajo en equipo, la orientaciéon a resultados y la estabilidad,
elementos que influyen en la conducta y percepcion de los colaboradores. Los
mismos autores sostienen que estas dimensiones orientan la interpretaciéon del entorno

laboral y favorecen el compromiso con los objetivos organizacionales.

2.2.6. Enfoques tedricos complementarios

Como enfoque complementario, se considera la teoria de la contingencia propuesta
por Lawrence y Lorsch (1967), la cual sostiene que no existe un modelo Unico u éptimo
de cultura u organizacion, sino que su efectividad depende del agjuste entre las
caracteristicas internas de la empresa y las condiciones del entorno en el que opera.
Bajo esta perspectiva, la cultura organizacional no debe entenderse como un
conjunto fijo de rasgos deseables, sino como un sistema que se adapta en funcién de

las exigencias contextuales que enfrenta la organizacion.

Oftro referente relevante es Hofstede et al. (2010), quienes proponen que la cultura
organizacional puede analizarse a partir de dimensiones culturales que varian entre
sociedades, tales como la distancia al poder y el individualismo frente al colectivismo.
Estas dimensiones permiten comparar cdmo organizaciones insertas en contextos
distintos desarrollan prdcticas y valores diferenciados, los cuales afectan su

funcionamiento interno y su relacién con el entorno externo.

Asimismo, Cameron y Quinn (2011) desarrollaron el Marco de Valores en

Competencia, el cual clasifica las culturas organizacionales segun su orientacion
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hacia la flexibilidad o la estabilidad, y hacia el enfoque interno o externo. Este modelo
resulta Util para diagnosticar el tipo de cultura predominante en una organizacion y
para identificar oportunidades de cambio que favorezcan su efectividad y su

capacidad de adaptacion.

Por su parte, Denison (1990) sostiene que la cultura organizacional incide
directamente en la efectividad empresarial a través de rasgos culturales como la
participacion, la consistencia y la capacidad de adaptaciéon. Este modelo aporta
una perspectiva funcional que vincula la cultura con resultados organizacionales

concretos, complementando asi el enfoque interpretativo propuesto por Schein.
2.2.7. Dimensiones de la cultura organizacional
e Valores organizacionales

Los valores organizacionales son criterios compartidos que orientan lo que la
organizacion considera correcto, prioritario y aceptable en la conducta cotidiana.
Funcionan como referentes para decidir como se trabaja, como se trata a las
personas y qué tipo de resultados se privilegian. Su presencia se observa cuando el
personal puede anticipar qué comportamientos se reconocen o se sancionan,
incluso sin instrucciones explicitas porque existe una légica comun sobre “cdémo se

hacen las cosas” dentro del lugar de trabajo (Bellon et al., 2022).

Los valores organizacionales también representan principios que sostienen la
identidad institucional y dan sentido a normas, politicas y prdacticas internas. No se
reducen a declaraciones formales, ya que adquieren significado cuando se reflejan
en decisiones diarias: distribucién de tareas, manejo de conflictos, comunicacién de
jefaturas, trato ante errores o coherencia entre lo prometido y lo ejecutado. Cuando
existe distancia entre discurso y prdactica, los valores pierden fuerza como guia
convirtiéndose en un elemento simbdlico sin capacidad real de ordenar la conducta
(Bernal y Alpuche, 2023).

En su funcion reguladora, los valores organizacionales pueden interpretarse como
marcos de referencia que influyen en el clima y en la cohesidén del personal porque
determinan expectativas de justicia, respeto, responsabilidad y compromiso. Actuan
como un lenguaje que legitima ciertas decisiones y limita ofras, afectando confianza,
colaboracion y disposicion a cumplir estdndares. Por ello, su consistencia influye en la

estabilidad del trabajo colectivo, en especial cuando la operacidon exige
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coordinacién permanente y respuesta rdpida ante variaciones del proceso

permanente y respuesta rapida ante variaciones del proceso (Guerrero et al., 2025).
e Clima organizacional

El clima organizacional se refleja como el personal valora el ambiente de trabajo a
partir del trato diario, la equidad, la claridad de reglas y la manera en que se
gestionan tensiones y desacuerdos. Se alimenta de hechos coftidianos: respeto enfre
companeros, apoyo real disponible, seguridad para expresar dificultades,
coherencia en decisiones y presencia de reconocimiento. Su resultado se percibe en
la disposicion colectiva para colaborar y mantener el ritmo de trabajo sin fricciones
constantes (Aldaz et al., 2022).

El clima organizacional puede abordarse como la atmdsfera que rodea la jornada
laboral y que influye en la energia con la que se ejecutan las tareas. La supervision
coherente, instrucciones entendibles y expectativas definidas suelen acompanarse
de un ambiente mds estable. En cambio, mensajes contradictorios, frato desigual,
presidon sin acompanamiento o respuestas tardias ante problemas tienden a elevar el
desgaste, alimentar conflictos y fragmentar la coordinacién entre equipos (Portilla et
al., 2023).

Este constructo integra condiciones que moldean conductas laborales como
cooperacion, iniciativa, permanencia y cuidado del detalle. La confianza, cohesion
y justicia percibida actuan como ejes que sostienen o deterioran el ambiente;
cuando la confianza es baja, aparece comunicacion defensiva y se reduce el
reporte de fallas; cuando el apoyo es alto, se facilita la ayuda mutua, disminuyen los

choques interpersonales y se estabiliza la ejecuciéon bajo presion (Cortez, 2023).
e Trabaqjo en equipo

El frabajo en equipo se expresa en la capacidad de un grupo para coordinar
esfuerzos, distribuir tareas y sostener un objetivo comun sin que el proceso dependa
de acciones aisladas. Incluye colaboracién cotidiana, disposicion a apoyar a otros,
manejo de desacuerdos y cumplimiento de responsabilidades individuales que
impactan el resultado colectivo. Implica comunicacioén funcional, respeto por reglas
acordadas y claridad sobre lo que cada integrante aporta al proceso (Ronquillo,
2024).

El frabajo en equipo puede entenderse como un modo de organizar el trabajo que
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integra habilidades individuales dentro de una dindmica compartida. Cuando existe
trabajo en equipo, se facilita el intercambio de informacién, la correccidén temprana
de errores y la continuidad del proceso ante cambios de ritmo o presién operativa.
En ausencia de colaboraciéon, se incrementan duplicidades, se concentran cargas
en pocas personas y se debilita la respuesta ante imprevistos, afectando la calidad

del resultado (Heredia y Sullca, 2022).

Desde un enfoque organizacional, el tfrabajo en equipo se relaciona con cohesion,
confianza y roles definidos, elementos que sostienen la coordinacidon entre personas
con funciones distintas. La efectividad del equipo depende de acuerdos operativos,
normas internas y liderazgo que ordena prioridades sin generar conflictos constantes.
Por ello, el equipo no es solo un grupo de personas, sino una estructura social que
sostiene rendimiento cuando existe interdependencia entre tareas (Lezama et al.,
2023).

e Innovacion y adaptacion

Damanpour (1991) define la innovacion como la adopcién de una idea o
comportamiento nuevo para la organizacion, con independencia de si resulta nueva
para la industria o el mercado en general. En el marco de la cultura organizacional,
la innovaciéon depende de que el entorno interno favorezca la experimentacion, la
tolerancia al error y la recompensa de la iniciativa. March (1991) anade que las
organizaciones innovadoras equilioran la exploraciéon de nuevas ideas con la

explotacioén eficiente de sus capacidades existentes.

Teece et al. (1997) propusieron el concepto de capacidades dindmicas para
describir la habilidad organizacional de integrar y reconfigurar competencias ante
enfornos cambiantes. Tidd y Bessant (2009) complementan esta perspectiva al
sostener que la adaptacion organizacional sostenida requiere procesos sistemdaticos
de aprendizaje colectivo, retroalimentacion continua y disposicion cultural para
cuestionar las prdcticas establecidas. En sectores de alta competitividad, la

capacidad de innovar y adaptarse constituye una ventaja estratégica.
e COrientacidén a resultados

Robbins y Judge (2022) identifican la orientacién a resultados como una de las
dimensiones primarias de la cultura organizacional, al senalar que las empresas con
alta orientacioén establecen sistemas claros de medicion del desempeno vy

mecanismos de recompensa vinculados al cumplimiento de objetivos
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organizacionales. Locke y Latham (2002) demostraron que el establecimiento de
metas especificas y desafiantes incrementa significativamente el desempeno
individual y colectivo, siempre que los trabajadores dispongan de refroalimentacion
oportuna sobre sus avances. Drucker (1954), ya anticipaba este principio con la
administracién por objetivos, al sostener que la claridad en las metas alinea el
esfuerzo individual con la direccion estratégica de la organizaciéon y fortalece la

responsabilidad en todos los niveles jerdrquicos.
2.2.8. Floricolas

Las empresas floricolas corresponden a unidades productivas dedicadas al cultivo y
comercializacién de flores, organizadas como empresas agricolas o agroindustriales
que intfegran etapas técnicas desde la propagacion hasta la postcosecha. Estas
organizaciones operan mediante procesos secuenciales que incluyen manejo
agrondmico, corte, clasificacion, empaque y preparaciéon para distribucion, con
énfasis en uniformidad del producto, control de calidad y cumplimiento de tiempos.
Su funcionamiento combina infraestructura con organizacion del trabajo por dreas y

turnos (Larios y Ramirez, 2024).

Las floricolas pueden caracterizarse como empresas intensivas en mano de obra,
donde el resultado final depende de la ejecucion repetitiva y precisa de tareas
especificas. En una floricola, la coordinacion entre equipos se vuelve determinante
porque las etapas se encadenan: decisiones en cultivo repercuten en cosechaq, vy el
control en postcosecha define la aceptacion comercial. Por ello, la gestion interna
tiende a estructurarse en jefaturas técnicas, supervision operativa y equipos con
responsabilidades delimitadas, sosteniendo ritmos diarios vinculados a demandas de

mercado (Benalcdazar, 2025).

Desde una lectura sectorial, las floricolas suelen operar bajo exigencias comerciales
y normativas asociadas a exportacion, trazabilidad y estdndares de calidad, lo que
impulsa el uso de protocolos, registros y controles. Esta condicién incrementa la
relevancia de prdcticas internas como disciplina operativa, comunicacion entre
dreas, capacitacion en procedimientos y manejo estandarizado de insumos. Asi, la
competitividad de la floricola se vincula con su capacidad de mantener consistencia
en procesos y reducir desviaciones que afecten calidad o tiempos de entrega
(Carrillo y S&nchez, 2026).
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2.2.9. Cadena productiva floricola

La cadena productiva floricola integra el conjunto de procesos y actores que
intervienen desde la produccion de flores hasta su entrega al mercado, articulando
actividades técnicas, logisticas y comerciales bajo criterios de calidad, tiempos vy
trazabilidad. Se configura como un sistema secuencial e interdependiente, donde
cada fase condiciona la siguiente y cualquier variacion afecta el estado del
producto por su cardcter perecible. Su finalidad es transformar recursos e insumos en
flores listas para comercializaciéon, con especificaciones que respondan a exigencias

de clientes (Guana et al., 2026).

Las etapas suelen organizarse en una secuencia operacional que incluye: 1)
planificacion productiva (programacion de siembras, variedades, ciclos y metas), 2)
propagacion o adquisicion de material vegetal, 3) cultivo y manejo agrondmico
(riego, nutricién, poda, tutoreo, manejo de invernadero), 4) control fitosanitario
(prevencion, monitoreo y control de plagas y enfermedades), 5) cosecha o corte en
el punto de madurez requerido, 6) transporte interno hacia postcosecha, 7)
postcosecha (hidratacién, pre enfriado, clasificacion por calidad, longitud y calibre),
8) empaque y etiquetado, 9) almacenamiento en frio, 10) despacho y logistica
externa (transporte, consolidacion, tramites), 11) comercializacion y distribucion
hacia mayoristas o clientes finales, 12) retroalimentacion de mercado para agjustes de

calidad y programaciéon (Romero y Villarroel, 2023).

La cadena productiva floricola puede comprenderse como una secuencia
organizada de transformacion y tfraslado de un bien perecible, donde el control del
tiempo y de las condiciones de conservacion determina el valor comercial. Por esa
razén, la coordinaciéon entre dreas internas y enfre actores externos (proveedores,
transporte, compradores) define la continuidad del flujo productivo. Una falla de
sincronizacion, por ejemplo, retrasos en postcosecha o control térmico insuficiente
tiende a generar pérdidas, devoluciones o disminucion de calidad, debido a que el

producto se degrada con rapidez (Benalcdazar, 2025).
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lll. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

Herndndez et al. (2014) senalan que el enfoque cuantitativo se basa en larecoleccion
de datos para comprobar hipdtesis mediante la medicidn numérica y el andilisis
estadistico. Ademds, indican que este enfoque busca mantener la objetividad,
evitando que las creencias, valores o percepciones del investigador influyan en los
resultados, de manera que los hallazgos reflejen con mayor precision el

comportamiento de las variables analizadas.

La presente investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, debido a que
analiza larelacién entre el capital humano y la cultura organizacional en las empresas
floricolas de la provincia del Carchi, mediante el uso de procedimientos estadisticos.
Este enfoque resulta adecuado porque permite medir los indicadores de cada
dimensién de las variables estudiadas, identificar la existencia de una relacion

significativa entre ellas y obtener resultados claros y verificables.
3.1.2. Tipo de Investigacion

La investigacion de tipo descriptivo examina de forma sistemdatica un fendmeno
particular, detallando sus caracteristicas, sus dimensiones y los elementos que lo
conforman. Herndndez y Mendoza (2018) sostienen que este enfoque permite
describir un perfil detallado de personas, grupos, procesos u objetos sin que el
investigador intervenga, ni establezca vinculos causales entre los elementos

observados.

Asimismo, Arias (2012) plantea que describir un fendmeno consiste en identificar
coémo estd conformado y cdmo se comporta normalmente, lo que permite obtener
un conocimiento claro y sdélido, aunque sin explicar las causas de ese
comportamiento. Bajo estas consideraciones, el presente estudio se desarrollé bajo
un enfoque descriptivo con el propdsito de diagnosticar la situacion actual del
capital humano y caracterizar la cultura organizacional en las empresas floricolas de
la provincia del Carchi, atendiendo a sus particularidades contextuales vy

organizacionales.
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Igualmente, el diseno de la investigacion es de tipo no experimental, dado que
ninguna de las variables fue manipulada de forma intencional por el investigador.
Sousa et al. (2021) precisan que en este tipo de diseno los fendbmenos se observan en
su entorno natural, sin intervencién ni control deliberado sobre las condiciones del
estudio. Esta modalidad resulta pertinente cuando se busca analizar situaciones
reales dentro de contextos organizacionales especificos, preservando la autenticidad
de los datos obtenidos y garantizando mayor validez externa en los hallazgos

reportados.

Complementariamente, el estudio adopta un corte fransversal, lo que implica que la
recoleccion de informacion se llevé a cabo en un Unico momento temporal, sin
seguimiento longitudinal de las variables. Arias y Covinos (2021) senalan que los
disenos transversales permiten obtener una fotografia del fendmeno estudiado en un
periodo determinado, facilitando la descripcidon y el andlisis de las variables de
manera simultdnea. Esta caracteristica resulta especialmente adecuada para
estudios que buscan diagnosticar condiciones organizacionales vigentes dentfro de

un contexto empresarial particular y delimitado.

De manera complementaria, y con el fin de ampliar el andlisis del fendbmeno
estudiado, desde una perspectiva correlacional, Bernal (2010) explica que encontrar
una relacion entre variables no significa que una cause a la ofra, sino que permite
identificar comportamientos o cambios que ocurren de manera conjunta y ayudan
a comprender mejor el fendmeno estudiado. Por su parte, Tamayo y Tamayo (2003)
anaden que cuando dos variables se encuentran correlacionadas, los cambios en

una de ellas tfienden a reflejarse de manera consistente en la otra.

Con base en estos fundamentos, el presente estudio incorpora un diseno
correlacional para determinar el nivel de asociacion existente entre el capital
humano vy la cultura organizacional en las empresas floricolas del Carchi. De esta
manera, se busca generar evidencia que permita comprender cémo se relacionan
estas variables dentro del entorno organizacional y su posible incidencia en la
dindmica empresarial. Asimismo, se pretende identificar si las capacidades,
competencias y conocimientos del talento humano influyen de manera significativa
en los valores, creencias y prdcticas que configuran la cultura de estas

organizaciones.
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3.2. IDEA A DEFENDER O HIPOTESIS

Ho: No existe relacion entre el capital humano y la cultura organizacional de las

floricolas de la provincia del Carchi.

H;: Existe relacion entre el capital humano y la cultura organizacional de las floricolas

de la provincia del Carchi.
3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.3.1. Definicion de variables

e Capital Humano

El capital humano, segun Becker (1983), se entiende como el conjunto de
conocimientos, habilidades y destrezas que las personas van adquiriendo vy
fortaleciendo a lo largo del fiempo mediante la educaciéon y la experiencia laboral.
Este recurso intangible contribuye directamente a mejorar el desempeno de los
trabajadores y su valor dentro del mercado laboral. Ademds, incluye tanto
habilidades que pueden aplicarse en distintos contextos como competencias mds

especificas vinculadas a un puesto o empresa en particular.
e Cultura organizacional

Segun Schein (2017), la cultura organizacional puede entenderse como el conjunto
de creencias, valores y formas de actuar que un grupo desarrolla a partir de las
experiencias adquiridas al enfrentar problemas internos y externos. Estas practicas, al
demostrar ser efectivas, son adoptadas y transmitidas a los nuevos integrantes como

la manera adecuada de pensar, percibir y actuar dentro de la organizacion.

Por su parte, Robbins y Judge (2022) senalan que la cultura organizacional representa
un sistema de significados compartidos entre los miembros de una empresa, el cual
la diferencia de otras organizaciones. Este sistema se refleja en aspectos como la
innovacion, el tfrabajo en equipo, la orientacién a resultados y la estabilidad,
elementos que influyen directamente en la conducta y percepcion de los empleados
dentro de la organizaciéon. Bajo esta misma perspectiva, los autores sostienen que la
cultura organizacional orienta la manera en que los colaboradores interpretan su
entorno laboral y toman decisiones dentro de la empresa, ademdas, favorece la
generacion de compromiso e identificacion con los objetivos organizacionales.
Asimismo, contribuye a fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores,

promoviendo una mayor cohesién y alineacién con los valores institucionales.
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Tabla 1. Matriz de dimensiones, indicadores e items por variable.

Variable Dimensién items Técnica Instrumento
Autoconocimiento CH_01-CH_02
CH_03-CH_04
Estilo de vida CH_05-CH_06
CH_07-CH_08
Pensamiento critico CH_09-CH_10
Pensamiento creativo CH_11-CH_12
Autoconfianza CH_13-CH_14
Capital Humano Etica CH_15-CH_16
Resiliencia CH_17-CH_18
Empatia CH_19-CH_20
Resoluciéon de CH_21-CH_22
problemas
Trabajo en equipo CH_23-CH_24
Negociacién CH_25-CH_26
Comunicacion CH_27-CH_28
efectiva
Liderazgo CH_29-CH_30 ] )
Alfabetizacion CH_31-CH_32 Encuesta Cuestionario
tecnoldgica CH_33-CH_34
Educacion financiera CH_35- CH_36
Gestion del tiempo CH_37-CH_38
Andlisis e CH_39-CH_40
interpretacion de CH_41-CH_42
datos cuantitativos
Gestion de proyectos CH_43-CH_44
Innovaciény CO_01
adaptaciéon CO_02
Cultura CO_03
Organizacional Orientacién a CO_04-CO_05
resultados CO_06
Clima organizacional CO_07- CO_08
CO_09-CO_10
CO_11
Trabajo en equipo CO_12-C0O_13
CO_14
Valores CO_15-CO_16
organizacionales CO_17

Nota: Los items codificados como CH_01 a CH_44 corresponden a las preguntas
asociadas a la variable Capital humano. Por ejemplo (CH_01- Conozco mis fortalezas)
mientras que los items CO_01 a CO_17 corresponden a la variable Cultura
Organizacional. Por ejemplo (CO_01- La empresa toma en cuenta la opinién de los
clientes.) El contenido completo de cada itemy el instrumento aplicado se presentan

en el Anexo 2.
3.4. METODOS UTILIZADOS

3.4.1. Métodos

El método deductivo en la investigacion se basa en un proceso l6gico que parte de
principios o teorias generales para llegar a conclusiones especificas, permitiendo
comprobar si las proposiciones planteadas se cumplen en situaciones concretas

(Espinoza-Freire, 2023). En este estudio se adopta el método deductivo, partiendo de
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planteamientos generales sobre el capital humano y la cultura organizacional, a fin
de derivar hipdtesis y operacionalizar variables. Por ende, estas hipdtesis orientan la
elaboracién de los instrumentos, el diseno muestral y los procedimientos de

recoleccion y andlisis de datos.
3.4.2. Técnicas

La encuesta es una técnica de recoleccion de informacién que utiliza un conjunto
estructurado de preguntas para conocer las opiniones, actitudes o comportamientos
de una poblacidn determinada, cuyo propdsito es obtener datos cuantificables que
faciliten el andlisis de tendencias o relaciones entre variables (Herndndez-Sampieri y
Mendoza, 2018). En este sentido, en la presente investigacién se aplicd la técnica de
la encuesta, que permitid recopilar informacidn de manera directa de los

participantes del estudio, obteniendo datos relevantes sobre las variables de andilisis.

De manera complementaria, para el instrumento de recoleccién de datos, se utilizd
un cuestionario estructurado con escala de Likert de cinco puntos y dicho instrumento
estuvo compuesto por dos secciones: la primera orientada a medir la variable capital
humano, organizada en 18 dimensiones y 44 items y la segunda destinada a evaluar
la cultura organizacional, estructurada en 5 dimensiones y 17 items, para un total de

61 items, dirigidos a los empleados de las floricolas de la provincia del Carchi.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1 Poblacién y muestra

Ante la ausencia de un registro oficial de trabajadores del sector floricola en la
provincia del Carchi, se realizé un mapeo de campo que permitidé construir un marco
muestral operativo. Mediante este proceso se identificaron 31 empresas accesibles, y
a través de entrevistas con los jefes de operacion se determind su distribucion segin
la clasificacion del MIPRO: 6 microempresas, 22 pequenas empresas y 3 medianas

empresas.

Para la estimacion del tamano de muestra se aplicd la férmula para poblaciones
indeterminadas, procedimiento que Herndndez-Sampieri et al. (2018) consideran
apropiado cuando no se dispone de un universo cuantificado con precision,
obteniéndose una muestra de n =384 con un nivel de confianza del 95 % y un margen

de error del 5 %. La distribucidn de las encuestas entre estratos se realizé mediante
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afijacién proporcional, considerando el peso relativo de cada categoria empresarial

afijacion proporcional, segun su densidad laboral estimada.

Ademds, dentro de cada estrato, las encuestas fueron aplicadas al personal
disponible en el momento de la visita, hasta completar el nUmero asignado por
estrato. En consecuencia, el diseno muestral corresponde a un muestreo no
probabilistico por conveniencia con distribucidn proporcional entre estratos, lo cual
es coherente con las condiciones de acceso al campo y no limita la validez del

andlisis descriptivo de los resultados.
3.5.2. Instrumento de medicién

El andilisis estadistico se basd en un cuestionario elaborado para medir el capital
humano mediante dimensiones relacionadas con habilidades duras, habilidades
blandas y las dimensiones de la cultura organizacional. Antes de su aplicacion final,
el instrumento pasd por una fase de pilotaje con una muestra de 30 participantes,
con el propdsito de analizar su comportamiento psicométrico. Asimismo, tres expertos
en el drea revisaron el cuestionario utilizando una rdbrica de validaciéon con el

objetivo de garantizar la pertinencia, claridad y coherencia de los item:s.

De acuerdo con Frias-Navarro y Pascual-Soler (2022), el coeficiente Alpha de
Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de la
consistencia interna de sus items, asumiendo que todos evalian un mismo constructo
y que se encuentran positivamente correlacionados entre si. En esta fase piloto se
obtuvo un coeficiente de 0,93, resultado que demuestra una consistencia interna muy

alta y una adecuada homogeneidad entre los items que integran el instrumento.
3.5.3. Depuracion de datos

Con base en los resultados del pilotaje, se procedidé al levantamiento de datos. Guo
et al. (2023) destacan que la depuracion de datos es un proceso fundamental previo
al andlisis estadistico formal, cuyo objetivo es detectar y corregir valores erréneos,
incompletos o inconsistentes en el conjunto de datos, garantizando asi la integridad

y calidad de los resultados obtenidos.

En consecuencia, se eliminaron registros incompletos y se gestionaron datos faltantes,
asegurando la calidad de la informacién. Una vez consolidada la base de datos
definitiva, McDonald (1999) propone el coeficiente Omega como medida de la

solidez de la estructura interna de un instrumento. Su aplicacién arrojé un valor de
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0,93, confirmando la consistencia interna del cuestionario en la muestra final, este
resultado respalda la estabilidad de las respuestas obtenidas a través de los items que

conforman el instrumento.
3.5.4. Estadistica descriptiva y pruebas de normalidad

Antes de seleccionar las técnicas de contraste estadistico, se llevé a cabo una
caracterizacion descriptiva de los datos mediante el cdlculo de medias, frecuencias
y porcentajes correspondientes a las variables sociodemogrdficas, entre ellas la
edad, el género, el drea empresarial y el nivel educativo. Posteriormente, y con el
propdsito de garantizar la adecuada aplicacion de los andlisis inferenciales, se
verificd el supuesto de normalidad de los datos.

En este sentido, Flores Tapia y Flores Cevallos (2021) recomiendan comprobar dicho
supuesto antes de realizar cualguier andilisis inferencial. Como resultado, la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (valor p = 0,002) lo que permitid rechazar la hipdtesis nula de
distribucién normal. En concordancia con los resultados obtenidos en la prueba de
normalidad, Hidalgo (2022) senala que, cuando los datos no cumplen con el supuesto
de normalidad, es recomendable emplear pruebas estadisticas no paramétricas,
dado que estas presentan menos restricciones en sus supuestos que las pruebas
paramétricas, ya que no requieren normalidad ni homocedasticidad y son
apropiadas para variables medidas en escala ordinal.

3.5.5. Pruebas no paramétricas

Dado que las variables presentaron escala ordinal y no cumplieron el supuesto de
normalidad, se aplicé la prueba U de Mann-Whitney para comparar dos grupos
independientes y la H de Kruskal-Wallis para tres o mds grupos, sobre los promedios
de habilidades duras, blandas y dimensiones de la cultura organizacional, a fin de
identificar variaciones segun caracteristicas sociodemogrdficas. Esto es coherente
con Ortega Pdez et al. (2021), quienes senalan que ambas pruebas, basadas en
rangos, permiten comparar grupos cuando los datos no siguen una distribucion

normal, siendo adecuadas para variables ordinales.

Como complemento a estas pruebas no paramétricas, se incorpord el diagrama de
caja y bigotes (boxplot), herramienta que permite representar graficamente la
mediana, los cuartiles, el rango intercuartilico y la presencia de valores atipicos en
cada grupo comparado. Ofrece un resumen visual conciso de la distribucién de los

datos, permitiendo observar de manera inmediata la dispersién, la simetria y la posible
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presencia de subgrupos con comportamientos diferenciados, lo cual resulta
especialmente Util cuando las variables no cumplen el supuesto de normalidad
(Obando Bastidas et al., 2024).

3.5.6. Indice de Importancia Relativa

Con el fin de describir y jerarquizar las variables en funcion de su importancia dentro
de la muestra, se calculd el indice de Importancia Relativa (IIR). Torres Aleaga et al.
(2022) aplican este indicador como método de jerarquizacidon de variables en
investigacion cuantitativa, senalando que proporciona una medida estandarizada
gue permite ordenary comparar la percepcion de relevancia de cada variable entre

las dimensiones analizadas, a partir de los valores obtenidos en escalas fipo Likert.
3.5.7. Andilisis correlacional

Mendivelso (2022) senala que el coeficiente Rho de Spearman es un estadistico no
paramétrico que permite determinar tanto la fuerza como la direcciéon de la
asociacion entre variables ordinales o cuantitativas que no cumplen los supuestos de
distribucién normal, siendo apropiado para establecer relaciones mondtonas entre
variables. En coherencia con el enfoque no paramétrico aplicado en este estudio, se

llevd a cabo un andilisis correlacional mediante este coeficiente.

Adicionalmente, se calculd el coeficiente de regresion cuantiica que es una
herramienta complementaria valiosa cuando se frabaja con datos que presentan
alta variabilidad o asimetria (AntUnez et al., 2023). Por ofra parte, al no exigir el
cumplimiento estricto de los supuestos de normalidad, homocedasticidad vy
linealidad propios de la regresidén por minimos cuadrados ordinarios, esta técnica
permite obtener estimaciones mds robustas y reveladoras de la heterogeneidad

presente en los datos (Gnardellis, 2025).

Finalmente, se optd por la construccidon de un modelo parsimonioso, es decir, un
modelo que explique la mayor proporcidon de varianza posible con el menor nUmero
de variables predictoras necesarias. Trabajos recientes han revisado y actualizado
este principio, senalando que la parsimonia no debe entenderse como la simple
minimizacidon del niUmero de pardmetros, sino como un equilibrio entre la simplicidad
del modelo, su capacidad predictiva y su utilidad interpretativa dentro del contexto

tedrico de la investigacion (Dubova et al., 2025)
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS
4.1.1. Datos demogrdaficos

En este apartado se presentan las caracteristicas demogrdficas de los participantes
que formaron parte de la investigacion. Esta informacion permite describir el perfil
general de la poblacion estudiada y contextualizar adecuadamente los resultados

obtenidos.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos de la edad (anos) segmentados por género.

Género Edad promedio Edad minima Edad maxima
Masculino 40 29 52
Femenino 41 30 60

Como se muestra en la Tabla 2, los tfrabajadores pertenecen mayoritariamente a la
etapa de adultez media y las edades presentan poca variacion entre si. Esto permite
identificar una distribucion etariac homogénea dentro de las empresas floricolas
evaluadas. La concentracion de trabajadores en adultez media implica que las
empresas floricolas evaluadas dependen de mano de obra con experiencia
consolidada, lo que sugiere una fuerza laboral estable, con trayectoria acumulada
en sus funciones y capacidad para asumir las exigencias operativas propias del sector

floricola.
e Sexo

En la figura 1 se aprecia una mayor presencia de mujeres dentro de la muestra
analizada, aspecto que podria estar relacionado con la dindmica laboral
caracteristica del sector floricola en la provincia del Carchi. Esta tendencia podria
asociarse con una mayor participacion femenina en actividades operativas
vinculadas a la produccion floral y los procesos de postcosecha. Esto implica que el
sector floricola del Carchi presenta una composicion de género predominantemente
femenina en las empresas analizadas, lo que sugiere una participacion relevante de
las mujeres dentro de la fuerza laboral de esta industria. Ademds, la mayor
participacion de mujeres refleja su importante aporte en la cadena productiva y

comercial de la floricultura.
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Figura 1. Distribucién por género de la muestra encuestada en el sector floricolas

e Area de ocupacién

La Figura 2 expone la distribucion de participantes por drea de trabajo, diferenciando
entre hombres y mujeres. En ambos casos, la concentracion mayor de colaboradores
aparece en produccién y operaciones. Esto podria indicar que las empresas floricolas
del Carchi concentran considerable fuerza laboral en el proceso productivo. Un
patrén que resulta consistente con la naturaleza de estas organizaciones agricolas.

Las demds dreas, una menor proporcidn de participantes en comparacion con

produccion y operaciones.
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Figura 2. Distribucion de la muestra segun el drea de desempeno empresarial y
género
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e Educacion

La Figura 3 se puede observar que prevalece la educacion secundaria en ambos
géneros, siendo mds acentuada entre mujeres. La primaria registra mayor proporcién
de hombres, mientras que la formacién técnica también es ligeramente superior en
ellos. Esto sugiere que las empresas floricolas del Carchi orientan su demanda laboral
principalmente hacia actividades de campo, cosecha y poscosecha, cuyas
funciones no necesariamente requeririan un perfil educativo elevado, priorizando

habilidades operativas por sobre credenciales académicas formales.
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Figura 3. Distribucion del nivel de instruccion formal alcanzado por los tfrabajadores
encuestados segun género

4.1.2. Capital humano

Para el andlisis del capital humano se aplicaron pruebas no paramétricas debido a
que los datos no cumplen los supuestos de normalidad. Este enfoque permite obtener
resultados mds robustos y confiables para la interpretacion de las relaciones entre las
variables del estudio. Estas pruebas constituyen una alternativa metodoldgica
cuando no se satisfacen los requisitos estadisticos de las pruebas paramétricas
convencionales. Ademds, permiten analizar adecuadamente datos con

distribuciones no normales sin comprometer la validez de los resultados.
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e Andlisis de diferencias significativas

Se utilizaron la prueba U de Mann-Whitney para comparaciones entre dos grupos, la
prueba H de Kruskal-Wallis para comparaciones entre tres o mds grupos.
Adicionalmente, se aplicd la prueba post hoc de Dunn para identificar diferencias

especificas entre pares de grupos cuando Kruskal-Wallis resultd significativa.
e Género vs capital humano

La prueba U de Mann-Whitney demostrd que no existen diferencias estadisticamente
significativas entre hombres y mujeres en habilidades blandas (valor de p de 0,043)
ambos grupos presentan un nivel bastante similar en estas competencias. En
contraste, las habilidades duras si muestran diferencias estadisticamente significativas

(valor p =0,005), con medias de 2,55 en mujeres y 2,75 en hombres.

La similitud enfre hombres y mujeres en cuanto a habilidades blandas podria sugerir
gue ambos géneros suelen desempenarse en las mismas areas operativas dentro de
las empresas floricolas, y eso los expone a condiciones y exigencias laborales
parecidas. En relacion con las competencias duras, la diferencia encontrada podria
evidenciar variaciones menores en las tareas especificas asignadas dentro de esas

mismas dreas, mAs que a una marcada segregacion funcional entre géneros.
e Tipo de empresa vs habilidades blandas y duras

Tras el andlisis estadistico, se determind que no existen diferencias significativas en
habilidades blandas (valor de p de 0,646) ni en habilidades duras (valor de p de 0,604)
entre microempresas, pequenas y medianas empresas. La ausencia de diferencias
significativas en ambos tipos de habilidades podria reflejar que las exigencias del
proceso productivo floricola tenderian a ser similares independientemente de la
escala organizacional, sin que el tamano de la empresa parezca ser un factor

determinante en el nivel de capital humano de sus tfrabajadores.
¢ Nivel educativo vs habilidades blandas y duras

El estadistico de Kruskal-Wallis mostrd diferencias estadisticamente significativas (p <
0,001) con una tendencia progresiva en los rangos, donde los valores mds bajos
corresponden a educacion primaria (W = 156,53) y secundaria (W = 165,43) y los mds
altos a tercer nivel (W = 318,31) y posgrado (W = 323,10). Las pruebas post-hoc de
Dunn indican que las diferencias mds grandes se producen enfre los niveles de

educacién mds extremos, con tamanos de efecto grandes (rrb = 0,82y 0,86), pero no
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se ven diferencias entre niveles adyacentes de formacion menor, ni entre tercer nivel

y posgrado.

Estos resultados podrian apuntar a que el nivel educativo alcanzado tenderia a estar
relacionado con el desarrollo de las habilidades blandas, de manera que a mayor
formacién académica mayores serian estas competencias. Por otra parte, la
ausencia de diferencias entre tercer nivel y posgrado, podria sugerir que, una vez
alcanzada la educacion universitaria, el desarrollo de habilidades blandas tenderia
a estabilizarse, sin que la formacidn de posgrado necesariamente requiriera un

avance adicional significativo en estas competencias.

La prueba de Kruskal-Wallis revelé diferencias en las habilidades duras segun el nivel
educativo de los participantes (H = 187,30, p <0,001). Los resultados muestran que los
colaboradores con educacion primaria (W = 138,01) y secundaria (W = 151,21)
presentan los rangos mds bajos, mientras que quienes tienen formacién de tercer nivel
y posgrado obtienen los valores mds altos. En varios confrastes, la magnitud del efecto
alcanzé el valor maximo (rrb = 1), lo que sugiere una separacion evidente entre

grupos educativos extremos.

En la floricultura del Carchi, donde predomina personas con educacion secundaria,
los resultados pueden mostrar que las habilidades duras varian segun el nivel
educativo alcanzado. Al contrario de las habilidades blandas, las competencias
técnicas parecerian ir adquiriéndose de forma progresiva con cada nivel de
formacién, lo que sugeriria una relacién directa entre la educacion formal y la
adquisicion de conocimientos técnicos. En este sentido, los niveles de formacién
técnica y superior podrian brindar marcos conceptuales mdas estructurados que

facilitarian la consolidacion de competencias especializadas.
e Area empresarial vs habilidades blandas y duras

La prueba de Kruskal-Wallis examind las diferencias en las habilidades blandas segun
el drea empresarial de los participantes (H = 106,20, p < 0,001). Los resultados
evidencian que el drea de produccién y operaciones registra los rangos mds bajos
(W = 163,48), diferencidndose significativamente de finanzas (W = 305,00; rrb = -0,73),
marketing y ventas (W = 329,00; rrb = -0,85), talento humano (W =310,30; rrb = 0,77) y
gestion administrativa (W =278,37; mb =0,59), todas con p <0,001. Marketing y ventas,
junfo  con talento humano, concentraron los rangos mds  altos.

Los resultados podrian sugerir que el drea de produccién y operaciones, al concentrar
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actividades manuales y repetitivas, tenderiac a requerir en menor medida
competencias como comunicacion, liderazgo o negociacion en comparacién con
ofras dreas. Por ofro lado, marketing y ventas, junto con talento humano, podrian
concentrar rangos mds altos, lo que podria explicarse por la naturaleza de funciones
orientadas a la interaccién, negociacion y gestion de personas, lo cual podria
implicar mayor exigencia y posible desarrollo de habilidades blandas. el drea

funcional podria relacionarse con el nivel de habilidades blandas.

La prueba de Kruskal-Wallis identifico diferencias estadisticamente significativas en las
habilidades duras segun el drea empresarial de los participantes (H =152,33,p <0,001).
Los resultados evidencian que el drea de produccion y operaciones registra los
rangos mas bajos (W =157,55), diferencidndose significativamente de todas las demads
dreas. Marketing y ventas junto con talento humano concentraron los rangos mas

alfos.

Estos resultados reflejan que el drea de produccidén y operaciones registraria los
rangos mdas bajos en habilidades duras, lo que podria mostrar que los trabajadores de
esta drea requeririan conocimientos técnicos especificos al proceso productivo
floricola, sin necesidad de manejar herramientas, sistemas o conocimientos técnicos
de mayor dificultad. El hecho de que marketing y ventas junto con talento humano
concentren los niveles mds elevados también en habilidades duras podria sugerir que
estas dreas demandarian habilidades técnicas mds diversas y especializadas, o cual
facilitaria el desarrollo de este tipo de habilidades, lo que podria exigir una
actualizacién constante de conocimientos y competencias técnicas para responder

de manera eficiente a las necesidades organizacionales y del mercado.
e Cantdn vs capital humano

Los resultados de la prueba estadistica no evidencian diferencias significativas ni en
las habilidades blandas (valor de p de 0,273) ni en las habilidades duras (valor de p
de 0,147) entre los cantones de MontUfar, Bolivar, Espejo y Mira. Este comportamiento
podria sugerir que el nivel de habilidades de los colaboradores floricolas aparenta
distribuirse de manera igual en el territorio provincial, lo que indicaria que la ubicacion
geogrdfica no parece operar como factor diferenciador de las competencias dentro
del sector. En consecuencia, se podria inferir que las condiciones formativas vy
laborales son relativamente homogéneas entre los cantones analizados, lo cual

reduce la variabilidad atribuible al contexto territorial.
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e Valoracién de las competencias blandas

La figura 4 muestra que los colaboradores del sector floricola del Carchi. Los
resultados evidencian que la autoconfianza, la empatia y el trabajo en equipo
registran las ponderaciones mds altas. Por su parte, el liderazgo y la negociacién
registran las ponderaciones mds bajas. Los hallazgos podrian reflejar que en el
entorno laboral floricola se valorarian mds estas habilidades naturalmente porque el
proceso productivo implica una dindmica de trabajo colectivo y coordinado donde

la interaccion continua entre los colaboradores podria favorecer su fortalecimiento.

Ademds, las bajas puntuaciones en liderazgo y negociacion, por ofra parte, podrian
estar vinculadas con la estructura laboral predominante en el sector, donde la
mayoria de los colaboradores desempenarian roles operativos con una participacion
mas limitada en la toma de decisiones. En ese contexto, las oportunidades para
ejercer funciones de coordinacion, influencia o negociacion podrian presentarse de

forma menos frecuente en las actividades cotidianas.
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Figura 4. Relevancia de las habilidades blandas en el capital humano
e Perfil de distribucidn de competencias blandas
Como se observa en la Figura 5, las puntuaciones altas en ética y frabajo en equipo
podrian indicar que estas capacidades tienden a estar mds establecidas entre los
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empleados del sector floral, probablemente porque el entorno laboral diario estimula
de forma natural estas habilidades al demandar una interaccién y coordinacion
constante entre los trabajadores. Las medias mds bajas en negociacion vy liderazgo
podrian indicar que estas habilidades estarian menos desarrolladas en el perfil
general de los colaboradores, lo que podria estar relacionado con la naturaleza

predominantemente operativa de los roles.

Por otro lado, la variabilidad intercuartilica observada entre habilidades podria
indicar que algunas competencias tenderian a presentar niveles relativamente
homogéneos entre colaboradores, mientras que otras mostrarian perfiles mds
dispersos. Esta diferencia en la dispersion podria reflejar que ciertas habilidades
dependerian en mayor medida de caracteristicas individuales, trayectorias
personales o del drea funcional en la que se desempena cada frabajador. En ese
sentido, la variabilidad no necesariamente implicaria una tendencia uniforme, sino
mds bien posibles diferencias en la forma en que se desarrollan o manifiestan las

competencias dentro del conjunto analizado.
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Figura 5. Distribucion de las puntuaciones de habilidades blandas evaluadas
mediante diagrama de cajas y bigotes

e Evaluacion de la transferencia de aprendizaje en competencias blandas

Tal como se aprecia en la Figura 6, el patrén en el que los niveles de conocimiento

superan a los de aplicaciéon en todas las habilidades blandas. Esto podria sugerir la
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existencia de una brecha entre lo que los colaboradores del sector floricola declaran
conocery lo que efectivamente llevarian a la prdctica, lo que a su vez podria reflejar
que el contexto operativo no siempre generaria las condiciones necesarias para su

aplicacién.

Las brechas mds pronunciadas en liderazgo, pensamiento creativo y negociacion
podrian indicar que estas habilidades, ademds de ser las menos desarrolladas,
encontrarion mayores obstdculos para su aplicacién dentro del entorno floricola,
posiblemente porque los roles predominantemente operativos limitarian las
oportunidades reales para ejercerlas cotidianamente. Por otro lado, las brechas mds
reducidas en ética, frabajo en equipo y empatia podrian sugerir que estas
competencias tenderian a ftrasladarse con mayor facilidad a la prdctica,
posiblemente porque el propio entorno de frabajo colectivo y coordinado del sector

floricola facilitaria naturalmente su aplicacién en el dia a dia.
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Figura 6. Andlisis de la brecha formativo-practica en habilidades blandas de los
encuestados

e Valoracién de las competencias técnicas

La figura 7 presenta la importancia relativa de las habilidades duras evaluadas en los
colaboradores del sector floricola del Carchi. Los resultados evidencian diferencias
entre los componentes evaluados, donde la educacién financiera registra el indice
mas valorado del ranking, mientras que la alfabetizacion tecnoldgica concentra el
valor mds bajo. En base a los hallazgos, el hecho de que la educacion financiera sea

la que tenga mayor indice, puede no necesariamente estar asociado al ambiente
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laboral, pero puede reflejar conocimientos adquiridos en otros contextos de la vida

cotidiana de los colaboradores, como el manejo de sus finanzas personales.

El factor con menor ponderaciéon en la alfabetizacién tecnoldgica podria indicar que
el sector floricola del Carchi aiun se inclinaric a frabajar bajo procesos
mayoritariamente manuales, con una inclusion limitada de herramientas digitales o
tecnoldgicas en sus actividades diarias. Esto refleja, la situacion observada dentro del

componente de alfabetizaciéon tecnoldgica analizado en la poblacién estudiada.

Los componentes infermedios, como la gestion de calidad y las habilidades
comunicativas, muestran valores moderados que se posicionan entre estos dos
extremos, sugiriendo una distribucién heterogénea de competencias técnicas en Ia
muestra evaluada. La variabilidad observada en los indices de evaluacion denota
que los colaboradores del sector exhiben perfiles de competencia diferenciados
segun el tipo de habilidad dura evaluada. Estos patrones son consistentes con lo
documentado en la poblacion estudiada y reflejan las caracteristicas particulares del

contexto laboral floricola del Carchi.
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Figura 7. Relevancia de habilidades duras del capital humano
e Perfil de distribucidn de competencias blandas

Como se observa en la Figura 8, la mayor cantidad de valores elevados en
educacién financiera podria indicar que esta habilidad tenderia a ser notablemente
mas uniforme entre los colaboradores del sector. Esto podria sugerir que la mayoria

de los trabajadores habria desarrollado un nivel similar en esta habilidad,
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independientemente de sus caracteristicas individuales o del drea en que se

desempenen.

Por ofro lado, la dispersion notable que se observa en andlisis de datos y gestiéon de
proyectos, asi como la presencia de valores atipicos en ambos extremos, podrian
indicar que estas competencias tenderian a distribuirse de forma mds variada entre
los colaboradores. Esto podria indicar que su desarrollo estd mas influenciado por
factores individuales como la formacién académica, el drea funcional o la
trayectoria laboral especifica de cada trabajador, lo que genera perfiles técnicos

claramente diferenciados dentro de un mismo sector.
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Figura 8. Distribucion de las puntuaciones de habilidades duras evaluadas mediante
diagrama de cajas y bigotes

e Evaluacion de la transferencia de aprendizaje en competencias blandas

Como se aprecia en la Figura 9, existe una brecha constante entre el conocimiento
y la aplicacién en todas las habilidades técnicas podria indicar que los trabajadores
del sector floricola reconocerian mejor estas competencias de lo que las ejercerian
en su trabajo, tal vez porque el entorno operativo no daria las condiciones necesarias
para su desarrollo efectivo. La notable disparidad de la educacién financiera
respecto a las ofras habilidades técnicas, tanto en el conocimiento como en la
aplicacién, podria significar que ésta es la Unica competencia técnica que

realmente se ha arraigado en el perfil del trabajador floricola.

68



B Conorco
B ipico

Mivel Promedio (1-5)

o8 eﬁd‘ c:-ﬂ‘“"c"qa

¥

oo oo
E@dﬂ . ﬂw o
- : po- o0
. m}é.-ln-ﬂ Eﬁpﬂc}d‘ Htﬂgﬁ'ﬁ e

Figura 9. Andlisis de la brecha formativo-prdctica en habilidades duras

4.1.3. Cultura organizacional

Para el andlisis de la cultura organizacional se aplicaron pruebas no paramétricas
considerando que los datos no cumplen los supuestos de normalidad. Este
procedimiento permitié evaluar adecuadamente las diferencias observadas entre los
grupos estudiados, garantizando una interpretacion estadistica consistente y

objetiva.
e Andlisis de diferencias significativas

Se utilizd la prueba U de Mann-Whitney para comparaciones entre dos grupos vy la
prueba H de Kruskal-Wallis para comparaciones entre tfres o mds grupos. Ademds, se
aplicé la prueba post hoc de Dunn para identificar diferencias especificas entre pares
de grupos cuando la prueba de Kruskal-Wallis resulto significativa.Genero vs cultura

organizacional

Los resultados mostraron diferencias en innovacion y adaptacion (U=18 280; valor p =
0,043), orientacioén a resultados (U=18 240; valor p = 0,046), trabajo en equipo (U =18
530; valor p =0,022) y valores organizacionales (U = 18 390; valor p = 0,032), ya que los
valores de significancia fueron menores al umbral establecido en todos los casos
(@=0,05). En contraste, la dimension de clima organizacional no resultd
estadisticamente significativa (U =18 020; valor p = 0,081), lo que indica que no hay

diferencias relevantes en la percepciéon de esta dimension segun el género.
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Este comportamiento podria sugerir que, la existencia de diferencias significativas en
cuatro de las cinco dimensiones, segun género, podria indicar que hombres y mujeres
tenderian a percibir de forma diferente ciertos aspectos fundamentales de la cultura
organizacional, aun cuando la mayoria de ambos grupos trabajan en dreas
operativas similares. Es posible que estas diferencias se deban a factores subjetivos
como las expectativas, experiencias o el modo en que cada género percibe e
interioriza las dindmicas organizacionales, mds que a una diferencia marcada en los

roles o posiciones que ocupan en las empresas.

La ausencia de diferencias en clima organizacional, sin embargo, podria indicar que
las condiciones generales del entorno laboral serian percibidas de manera similar por
ambos géneros. Esto podria reflejar que los aspectos mdas cotidianos del ambiente de

trabajo no tenderian a variar significativamente segun el sexo del colaborador.
e Tipo de empresa vs cultura organizacional

Los resultados, como se observa en la Tabla 3, indicaron que ninguna de las cinco
dimensiones presentd diferencias estadisticamente significativas. Esto podria reflejar
que el tamano organizacional no necesariamente condicionaria la forma en que los
trabajadores experimentan e interpretan aspectos como el trabajo en equipo, los

valores organizacionales o la orientaciéon a resultados.

Este patron podria estar relacionado con el hecho de que las empresas floricolas,
independientemente de su tamano, tenderian a compartir caracteristicas similares
en el modelo productivo y fipo de actividades. La consistencia observada en la
ausencia de diferencias significativas sugiere una uniformidad en la percepcion de
los aspectos culturales evaluados, independientemente de la categoria empresarial.

Tabla 3. Comparacion de la cultura organizacional segun el tipo de empresa
mediante la prueba de Kruskal-Wallis.

Dimension H (Kruskal-Wallis) P
Innovacion y adaptaciéon 0.47 0,789
Orientacién a resultados 0,39 0,820
Clima organizacional 3,75 0,153
Trabajo en equipo 0,32 0,852
Valores organizacionales 0,49 0,779

e Nivel educativo vs cultura organizacional

Se evidenciaron asociaciones significativas en las cinco dimensiones evaluadas, con
mayor pronunciacién en orientacion a resultados (H = 19,23; p <0,001) e innovacion

y adaptaciéon (H = 15,99; valor p = 0,003). Un comportamiento similar se observa en
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clima organizacional, trabajo en equipo y valores organizacionales, donde los
colaboradores con formacidon de tercer nivel registran percepciones aparentemente

mdas favorables que quienes poseen educacidn primaria o secundaria.

En base a ello, los trabajadores con mayor formacién académica podrian contar con
mayores herramientas conceptuales para identificar, valorar y entender prdcticas
organizacionales vinculadas a innovacion, resultados y valores institucionales, 1o que
podria traducirse en percepciones mds favorables de estas dimensiones. Por otro
lado, las percepciones menos positivas en colaboradores con educacion primaria o
secundaria no necesariamente reflejarian una cultura organizacional deficiente, sino
una menor familiaridad con conceptos y dindmicas organizacionales formales, lo que
podria dificultar su identificacion y valoracién en el entorno laboral en este sentido

general del andlisis.
e Area empresarial vs cultura organizacional

Los resultados evidencian diferencias estadisticamente significativas en las cinco
dimensiones evaluadas, con mayor pronunciacion en clima organizacional (H = 20,58;
p <0,001), innovacion y adaptacion (H = 19,44; p < 0,001) y orientacion a resultados
(H=19,28; p <0,001). Los andlisis post-hoc de Dunn sugieren un patréon consistente en
el que el drea de produccidon y operaciones registra rangos promedio
significativamente inferiores frente a talento humano y gestién administrativa en todas

las dimensiones, con la brecha mds pronunciada en clima organizacional (rrb = 0,49).

De este modo, los resultados muestran un patrén consistente en el que el drea de
produccion y operaciones tiene los rangos mds bajos en todas las dimensiones
evaluadas, lo que podria reflejar que los colaboradores de esta drea tendrian una
percepcidon menos favorable de la cultura organizacional en su totalidad,
posiblemente porgue su posicidon dentro de la cadena productiva les daria un acceso
mds limitado a los procesos de comunicacion institucional, foma de decisiones vy las
prdcticas organizacionales formales que serian mds visibles para quienes trabajan en

dreas administrativas.

Ademds, la brecha mds pronunciada en clima organizacional podria apuntar a que
los trabajadores operativos tendrian mds propension a experimentar condiciones
laborales que percibirian como menos favorables en comparaciéon con sus pares de

talento humano y gestion administrativa. Esto podria estar relacionado con las
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caracteristicas propias del tfrabajo de campo, tales como las condiciones fisicas o la

escasa participacion en decisiones organizacionales.
e Cantdn vs cultura organizacional

Los resultados de la tabla 4 no evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas en ninguna de las dimensiones evaluadas. Esto podria indicar que las
prdcticas organizacionales, condiciones laborales y dindmicas internas de las
empresas floricolas del Carchi tenderian a ser bastante similares, sin importar el
cantdn donde operen, posiblemente porque el sector responderia a logicas
productivas y comerciales homogéneas a nivel provincial, que no generarian
diferencias culturales perceptibles enfre territorios.

Tabla 4. Resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para las dimensiones de la cultura
organizacional segun el cantdn de procedencia.

Dimensién H (Kruskal-Wallis) [o}

Innovacion y adaptaciéon 0.75 0.860
Orientacién a resultados 4,45 0.217
Clima organizacional 5,53 0,136

e Valoraciéon de la cultura organizacional

Como se observa en la Figura 10, los altos porcentajes en valores organizacionales y
trabajo en equipo podrian reflejar que los colaboradores del sector floricola del
Carchi tendrian una valoraciéon particular por aguellos aspectos culturales vinculados
a la identidad colectiva y a la cohesidon grupal. Esto estaria relacionado con la
naturaleza del proceso productivo floricola, donde la coordinacion y el sentido de
pertenencia institucional serian elementos centrales de la experiencia laboral

cotidiana.

Por ofro lado, las bajas puntuaciones en innovacion y adaptacion podrian indicar
que esta dimensidn no es percibida como esencial por los colaboradores. Esto
posiblemente se deba a que, en un enforno predominantemente operativo vy
rutinario, no se asocian con la cultura organizacional expectativas o prioridades

relacionadas con la apertura al cambio y la bUsqueda de nuevas formas de trabagjo.

Estos hallazgos sugieren la posibilidad de que existan diferencias significativas en la
percepcidon cultural segun el nivel jerdrquico y la antigledad laboral de los
empleados. Asimismo, se observa que la estructura organizacional del sector podria

estar configurada de manera que privilegia la estabilidad y la ejecucién de procesos
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establecidos sobre la experimentacion y la transformaciéon continua. La
predominancia de una cultura colectivista en detrimento de valores innovadores
podria representar tanto una fortaleza para mantener cohesién interna como una

potencial limitacion para la competitividad en mercados dindmicos.
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Figura 10. Relevancia de las dimensiones de la cultura organizacional

4.1.4. Relacién de las variables
e Correlacién global entre capital humano y cultura organizacional

La relacién positiva y estadisticamente significativa entre el capital humano vy la
cultura organizacional en el sector floricola del Carchi (Rho=0,23; p <0,001) permitiria
rechazar la hipdtesis nula. Este resultado implicaria que niveles superiores de capital
humano tenderian a vincularse con una percepcion favorable de la cultura. No
obstante, la reducida magnitud del coeficiente eslo que sugiere que la cultura podria
estar influida por factores ajenos; posiblemente, tareas manuales y rutinarias limitarian
la inmersion cultural de los frabajadores, haciendo que esta asociacién no parezca

esencial en el contexto analizado.
e Vinculo entre competencias blandas y dindmicas culturales

La presencia del autoconocimiento, la comunicacion efectiva y la negociacion
entrelas habilidades con los coeficientes de correlacion mds elevados en la Figura 11

podria indicar que estas habilidades estarian estrechamente vinculadas con la forma
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en que los colaboradores perciben y asimilan la cultura organizacional, posiblemente
porque estas habilidades conllevarion una mayor capacidad de relacionarse y
adaptarse al entorno institucional. Esto podria facilitar una comprension mas

detallada de las dindmicas culturales de la organizacion.

Por ofro lado, los bajos niveles de correlacion entre el trabajo en equipo y la empatia
con la cultura organizacional pueden resultar interesantes, ya que estas habilidades
tuvieron altos niveles de importancia en andlisis anteriores. Esto podria significar que,
si bien serian habilidades valoradas y presentes en los colaboradores, no
necesariamente tenderian a asociarse de forma directa con la percepcién de la
cultura organizacional, lo que sugiere que su desarrollo podria responder mds a

dindmicas interpersonales cotidianas que a factores culturales.
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Figura 11. Magnitud de la asociacion entre las habilidades blandas y la cultura
organizacional.

e Andlisis de coeficientes

Como se aprecia en la Figura 12, los coeficientes Beta positivos mds altos de resiliencia
y autoconfianza podrian indicar que estas habilidades tenderian a contribuir de
forma relevante a la percepcion positiva de la cultura organizacional. Esto
posiblemente se deba a que la capacidad de adaptarse ante adversidades y la
seguridad personal en el desempeno laboral podrian estar asociadas a una mayor
disposiciéon para identificarse e integrarse a las dindmicas culturales de la
organizacion.

Por otro lado, los coeficientes negativos de trabajo en equipo, estilo de vida y liderar
pueden parecer adversos, pero sugieren que, en el contexto especifico de la

floricultura, mayores niveles de estas competencias no necesariamente se relacionan
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con percepciones mds favorables de la cultura organizacional. Esto podria deberse
a que colaboradores con mayor desarrollo en liderazgo o frabajo en equipo
tenderian a tener expectativas mds altas respecto a las prdcticas culturales
de la organizacién, generando evaluaciones comparativamente menos favorables

cuando estas expectativas no se verian satisfechas.
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Figura 12. Coeficientes Beta de las habilidades blandas respecto a la cultura
organizacional

e Nivel de influencia de competencias blandas

Como se observa en la Figura 13, el que solo resiliencia y negociaciéon sean retenidas
por el modelo parsimonioso podria indicar que, dentro del conjunto de habilidades
blandas evaluadas, estas dos competencias podrian ser las que mayor capacidad
predictiva aportarian sobre la percepcién de la cultura organizacional en el sector
floricola. Esto podria darse independientemente de las demds habilidades presentes

en los colaboradores.

La retencion de la resiliencia sugiere que la capacidad de adaptacion ante
circunstancias dificiles podria vincularse estrechamente con la percepcién cultural,
dado que el entorno floricola demanda esta competencia de manera contfinua y
evidente. Por su parte, la permanencia de la negociacion resulta relevante
considerando sus bajos indices en andlisis previos, lo que podria indicar que, aunque
no constituye una competencia ampliamente desarrollada en el sector, su presencia
tenderia a asociarse significativamente con la cultura organizacional, posiblemente

porque quienes la poseen interactian de forma mds activa con las dindmicas
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institucionales y los procesos colectivos de toma de decisiones, lo que podria

traducirse en una mayor capacidad para gestionar conflictos.
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Figura 13. Habilidades blandas retenidas por el modelo parsimonioso

e Vinculo entre competencias técnicas y dindmicas culturales
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Figura 14. Magnitud de la asociacion enfre las habilidades duras y la cultura
organizacional

La figura 14 muestra que la alfabetizacion tecnoldgica presenta el coeficiente de

correlacion mds alto, lo que podria ser interesante si se considera que se trata de la
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habilidad que presentd los indices inferiores en andlisis previos. Esto podria sugerir que,
si bien no se frataria de una habilidad en gran desarrollo entre los colaboradores del
sector floricola, quienes la poseen tenderian a percibir de mejor manera la cultura
organizacional, posiblemente porque el manejo de herramientas tecnoldgicas podria

facilitar una mayor integracién a los procesos y dindmicas organizacionales formales.
e Andlisis de coeficientes

Tal como se observa en la Figura 15, la contribucion positiva de la educacion
financiera podria significar que los colaboradores con mayor dominio de esta
competencia tenderian a percibir la cultura organizacional de manera mds
favorable, constituyéndose como la habilidad técnica con mayor incidencia sobre
esta variable. Por ofro lado, El coeficiente negativo, aunque minimo, de la
alfabetizacion tecnoldgica podria apuntar a que quienes poseen mayor dominio
tecnolégico tenderian a desarrollar una vision mds critica de las practicas
organizacionales, posiblemente porque el sector alun operaria bajo Iégicas poco

tecnificadas.

Educocién financiers

Gestion de proyectos
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Figura 15. Coeficientes Beta de las habilidades duras respecto a la cultura
¢ Nivel de influencia de competencias blandas

Como se muestra en la Figura 16, el valor mds alto del coeficiente Beta para la
educacion financiera podria indicar una mayor influencia predictiva sobre la cultura

organizacional, porque empleados con mayor conocimiento financiero podrian
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involucrarse mds activamente con los objetivos y el funcionamiento organizacional,
considerando que la retencion de la gestion de proyectos fue la que mostrd la menor
correlacion en andlisis anteriores, podria ser una variable relevante, ya que aunque
su asociacién individual con la cultura organizacional fuera limitada, su contribucién
predictiva en el modelo conjunto no seria despreciable, aportando varianza

explicativa adicional de manera independiente.
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Figura 14. Habilidades duras retenidas por el modelo parsimonioso
42. DISCUSION

Las habilidades blandas con mayor indice de importancia relativa, autoconfianza
empatia) trabajo en equipo, reflejan el efecto del propio entorno productivo sobre el
perfil del colaborador. Colledani et al. (2024) demostraron que la comunicacion y la
integridad moral son las competencias transversales mds relevantes para el
desempeno organizacional. En el Carchi, la coordinaciéon diaria entre equipos opera
como un estimulo natural para estas habilidades, sin que medien procesos formales

de formacion.

Por su parte, Negociacion vy liderazgo registran las puntuaciones mds
bajas del conjunto, lo que confirma el planteamiento de Hamzah et al. (2025), quienes
sostienen que la capacitacidon en habilidades blandas no produce cambios
sostenidos si el entorno no genera condiciones para aplicarlas. Adhvaryu et al. (2023)
demostraron que la inversion en estas competencias si produce mejoras medibles,
pero eso exige oportunidades reales de prdctica. Los roles predominantemente
operativos del sector las restringen, por lo que la brecha persistird sin intervencion

deliberada.
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En este sentido, la brecha formativo-prdctica presente en todas las dimensiones
evaluadas refuerza el "problema de transferencia" descrito por Hamzah et al. (2025),
quienes senalan que el conocimiento declarado no se convierte en comportamiento
laboral sostenido cuando el entorno no lo demanda. Becker (1983) senalé que el
capitalhumano se desarrolla por la experiencia en el puesto, no obstante, las brechas
mas amplias en liderazgo y pensamiento creativo confirman que el contexto floricola

no activa esos recursos. Esto amplia la teoria al senalar sus limites situacionales.

Del mismo modo, las diferencias significativas segin nivel educativo en habilidades
blandas y duras coinciden con Jaramillo y Albuja (2021), quienes demostraron que la
educacion opera como un efecto trabajador que mejora la eficiencia técnica. Por
otro lado, que la alfabetizacion tecnoldgica sea la habilidad dura con el indice mas
bajo es coherente con lo senalado por la UIT (2021), donde se expone que la brecha

digital restringe el acceso de los trabajadores rurales en entornos agricolas intensivos.

En cuanto ala cultura organizacional, los resultados evidencian una percepcion mas
favorable entre los trabajadores con mayores niveles educativos, coincidiendo con
Liu et al. (2025) y Schein (2010). Esto podria deberse a que una mayor formaciéon
facilita la comprension de los valores, normas y practicas organizacionales,
permitiendo interpretar de manera mds clara los elementos que conforman la cultura

de la empresa.

Asimismo, las diferencias observadas entre dreas funcionales respaldan los hallazgos
de Carrillo y SGnchez (2026), Pazmino (2021) y Toro y Garcia (2025). Los trabajadores
de produccion y operaciones mostraron las percepciones menos favorables,
especialmente en aspectos relacionados con el clima organizacional. Esto sugiere
que el personal operativo dispone de menos espacios de participacion y menor
acceso a los mecanismos mediante los cuales se transmite y fortalece la cultura
organizacional.

Por otro lado, la inexistencia de diferencias culturales enfre cantones y tamano de la
empresa coincide con Trujillo y Meledn (2022), Toro y Garcia (2025) y Pérez y Morales
(2026). Estos resultados reflejan la presencia de una cultura sectorial relativamente
homogénea, influenciada por las exigencias productivas y comerciales compartidas

por las empresas floricolas de la provincia.

En cuanto a las dimensiones culturales, los valores organizacionales y el tfrabajo en

equipo lideran la percepcion cultural, mientras que innovacién y adaptacion registra
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el indice mds bajo. Carrillo y Sdnchez (2026) encontraron un patrén andlogo en
Tabacundo, donde las dimensiones cohesidon, apoyo, confianza e innovacion
presentaron deficiencias, mientras que autonomia y presidn alcanzaron niveles
aceptables. El modelo productivo floricola, altamente secuenciado, consolida

culturas orientadas a la continuidad mdas que al cambio.

A su vez, la baja percepcion de innovacion tiene implicaciones directas para la
competitividad exportadora. Amoa-Gyarteng y Dhliwayo (2024) demostraron que
una cultura orientada a la adaptacion puede ser mds determinante que las
condiciones externas para el desempeno de las pequenas y medianas empresas.
Ademds, Toro y Garcia (2025) concluyeron que una mayor coincidencia entre la
cultura vigente y la esperada se relaciona con mejores niveles de desempeno. Este
estudio identifica ese mismo desajuste en el Carchi, pero en un territorio que no habia

sido analizada previaomente.

Por otfro lado, las diferencias por género en cuatro de las cinco dimensiones culturales,
innovacion y adaptacion, orientacion a resultados, trabajo en equipo y valores
organizacionales, constituyen un hallozgo que no aparece en los estudios previos
revisados sobre el sector floricola ecuatoriano. Cherian et al. (2021) senalaron que los
valores compartidos y la comunicacién interna inciden directamente en la conducta
del personal. Una percepcion diferenciada enfre géneros indica que las experiencias
organizacionales de hombres y mujeres no son equivalentes, pese a desempenar

funciones similares.

Por consiguiente, con un Rho de Spearman = 0,23 (p < 0,001), la relacion es positiva,
pero de magnitud reducida, lo que confirma la hipdtesis alternativa y rechaza la
hipdtesis nula. Sin embargo, su baja magnitud senala que ofras variables también
determinan la percepcion cultural. Hafidzi et al. (2024) encontraron resultados
comparables, ya que la cultura no ejercid un efecto directo significativo sobre el
desempeno, mientras que el capital humano si lo hizo, tanto directa como
mediatamente. El cardcter operativo del trabajo floricola amortigua la relaciéon, ya
que los colaboradores tienen poco margen para conectar sus competencias con las

dindmicas culturales.

Asimismo,que resiliencia y negociacion sean los Unicos predictores retenidos por el
modelo parsimonioso es coherente con Luthans (2002), quien ubica la resiliencia

como componente central del capital psicoldégico. Aggarwal (2024) reporté una

80



relaciéon bidireccional positiva entre cultura organizacional y capital psicolégico, que
incluye dimensiones como autoeficacia y resiliencia. Los colaboradores con mayor
capacidad de adaptacion ante adversidades perciben e integran mejor la cultura
organizacional, posiblemente porque el entorno floricola exige esa competencia de

manera continua.

Resulta llamativo que la alfabetizacion tecnoldgica, siendo la habilidad dura con el
indice mas bajo enfre todas las evaluadas, registre la correlacion mas alta con la
cultura organizacional. Liu et al. (2025) encontraron que el efecto del capital humano
sobre el desempeno estd condicionado por las caracteristicas culturales de la
organizacion. En un sector poco tecnificado, quienes dominan herramientas digitales
acceden con mayor facilidad a los procesos organizacionales formales, lo que

amplia y enriquece su percepcion cultural.

Por otro lado, la educacioén financiera como predictor mds fuerte de las habilidades
duras puede interpretarse a la de acuerdo con Lusardi y Mitchell (2014), quienes
sostienen que las personas que comprenden conceptos financieros bdsicos tienden
a participar de forma mds activa y consciente en los procesos de la organizacion.
Kim y Jung (2022) senalaron que las competencias individuales y las caracteristicas
culturales interactUan en la percepcion del entorno laboral. De ahi que el dominio
financiero, aunque no directamente vinculado a la produccioén floricola, facilite una

lectura mas informada del funcionamiento organizacional.

Finalmente, el estudio presenta tres limitaciones principales. En primer lugar, la escasa
informacion  sistematizada sobre el sector floricola del Carchi restringid la
comparacion con antecedentes desarrollados en el mismo contexto geogrdfico,
dado que la mayoria de los estudios disponibles provienen de Cotopaxi, Cayambe o
Pedro Moncayo. En segundo lugar, el disefo transversal impidié establecer relaciones
de causalidad, ya que los datos reflejan percepciones recopiladas en un momento

especifico, sin un seguimiento longitudinal que permita analizar cambios en el tiempo.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

Como fortaleza central del capital humano, se identifica la consolidacion de
competencias sociales fundamentales para el trabajo colectivo. La autoconfianza,
la empatia y el frabajo en equipo registran las ponderaciones mds elevadas entre las
habilidades blandas, reflejaondo un perfil colaborador arrcigado en la dindmica
productiva del sector, donde la coordinacion cotidiana actia como mecanismo

natural de desarrollo competencial.

Las debilidades mds notorias se concentran en las habilidades técnicas y en las
competencias de direccién. La alfabetizaciéon tecnoldgica registra el indice mas bajo
entre las habilidades duras, evidenciando la escasa inclusion de herramientas
digitales en los procesos productivos. Simultneamente, el liderazgo y la negociacion
presentan los menores niveles de desarrollo entre las habilidades blandas, situaciéon

asociada a la estructura operativa que limita la autonomia del tfrabajador.

Entre las oportunidades detectadas, sobresale la asociacidn positiva vy
estadisticamente significativa entre el nivel educativo y el desarrollo de ambos tipos
de habilidades. Los colaboradores con formacion de tercer nivel exhiben
capacidades notoricmente superiores a quienes poseen instruccion secundaria o
primaria. Asimismo, la ausencia de diferencias significativas entre cantones sugiere
condiciones homogéneas que facilitan estrategias de desarrollo del talento con

alcance sectorial.

La principal amenaza es la brecha sistemdatica entre el conocimiento declarado y su
aplicacién efectiva. Las brechas mds pronunciadas afectan al liderazgo, el
pensamiento creativo y la negociaciéon, habilidades que, ademds de tener bajo
desarrollo, encuentran escasas oportunidades de ejercicio en entornos
predominantemente operativos. Esta desconexidon evidencia que el contexto laboral

no genera condiciones suficientes para traducir el conocimiento en desempeno real.

El perfil general del colaborador de las floricolas del Carchi corresponde a un

trabajador de mediana edad, con predominio femenino, instruccion formal no
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superior al nivel secundario y desempeno concentrado en produccion y operaciones.
Posee habilidades blandas orientadas a la cooperacion y cohesion grupal, con
dominio relativo de la educacién financiera como habilidad técnica destacada,

configurando un perfil colectivo, manual, rutinario y escasamente tecnificado.

La cultura organizacional de las floricolas del Carchi se caracteriza por una marcada
valoracién de principios colectivos e identitarios. Los valores organizacionales y el
trabajo en equipo registran las ponderaciones mds elevadas, indicando que los
colaboradores priorizan aspectos culturales vinculados a la cohesion grupal y al
sentido de pertenencia institucional, respuesta directa a la coordinaciéon continua

que constituye un elemento estructural de la jornada productiva.

En contraste, la innovacidon y la adaptacién representan la dimensidn con menores
puntuaciones, lo que refleja que la apertura al cambio no es percibida como rasgo
cultural central. Ello resulta coherente con un entorno predominantemente rutinario y
manual, donde la innovacidon no forma parte de la experiencia cotidiana del
trabajador. Esta percepcion podria constituir un factor limitante ante escenarios de

transformacién tecnoldgica o reorganizacién productiva.

El fortalecimiento del capital humano representa una oportunidad para mejorar el
entorno organizacional de las empresas floricolas del Carchi, ya que los
colaboradores con mayores competencias tienden a mostrar una mejor adaptacion
a las dindmicas internas de la organizacion. Sin embargo, la construccion de una
cultura organizacional sélida no depende exclusivamente de las capacidade
individuales de los trabajadores, sino también de las condiciones institucionales que

favorecen la participacion, la integracion y el sentido de pertenencia.
5.2. RECOMENDACIONES

Es importante que las floricolas del Carchi impulsen programas de capacitacion
breves y prdcticos denfro de la jornada laboral, orientados al fortalecimiento de
habilidades como la toma de decisiones y la resolucidon de conflictos. La
incorporacién de herramientas tecnoldgicas debe realizarse de manera progresiva y
voluntaria, priorizando aquellas de uso sencillo y acompandndolas de apoyo
permanente. De igual forma, conviene avanzar en la automatizacién de procesos
operativos para que la tecnologia apoye el trabajo del colaborador sin generar

presidon adicional.
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Por otra parte, fortalecer los valores organizacionales y el sentido de pertenencia
requiere acciones concretas como programas de reconocimiento, espacios de
didlogo entre supervisores y equipos de trabajo, y mejoras en las condiciones
laborales. Asimismo, antes de promover la innovacion como valor cultural, es
necesario generar condiciones que la favorezcan, aprovechando la experiencia del

personal operativo mediante espacios de sugerencias y mejora participativa.

Se recomienda que las empresas floricolas del Carchi complementen la
capacitaciéon técnica de su personal con politicas institucionales que fomenten la
participacion, la integracién y el sentido de pertenencia, mediante espacios de
retroalimentacion, comunicacion interna efectiva y liderazgo participativo. Asimismo,
se sugiere evaluar periddicamente el clima organizacional para verificar que el
fortalecimiento de competencias individuales se traduzca en mayor compromiso

institucional, garantizando asi una cultura organizacional sélida y sostenible.

Ademds, disenar un programa especifico de desarrollo de liderazgo dirigido a
supervisores y jefes de cuadrilla, dado que el liderazgo y la negociacién constituyen
las competencias de direccion con menor desarrollo entre los colaboradores,
requiriendo un eje formativo propio orientado a la direccidon de personas. En la misma
linea, conviene crear espacios estructurados que permitan al colaborador ejercer de
manera efectiva las habilidades en las que se identifican mayores brechas entre lo
declarado y lo aplicado, particularmente el pensamiento creativo y la negociacion,
mediante estrategias como la rotacion temporal en tareas de coordinacién o la

conformacion de equipos de mejora liderados por el propio personal operativo.

Asimismo, se sugiere que las empresas floricolas del Carchi, en arficulacion con
instituciones de educacidén técnica y superior, promuevan convenios de formacion
continua dirigidos prioritariamente a los colaboradores con instruccion secundaria o
primaria, dado que el nivel educativo constituye el principal factor asociado a un
mejor desarrollo de habilidades y a una percepcién mds favorable de la cultura
organizacional. De forma complementaria, se recomienda capitalizar el dominio
relativo que los colaboradores presentan en educacién financiera, mediante
programas de ahorro, cooperativimo o formacién complementaria en finanzas
personales, como estrategia para fortalecer el compromiso institucional y facilitar

posteriormente el desarrollo de otras habilidades técnicas menos consolidadas.
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De la misma manera, se recomienda que futuras investigaciones amplien este estudio
mediante disenos longitudinales o comparaciones con ofras provincias floricultoras
del Ecuador, con el propdsito de determinar si la relacion entre capital humano y
cultura organizacional identificada en Carchi se replica en otros contextos territoriales

o responde a condiciones particulares del sector en la region.

Finalmente, conviene enfocar los esfuerzos en el fortalecimiento de la resiliencia y la
comunicacion asertiva mediante talleres breves de manejo del estrés y convivencia
laboral. Del mismo modo, ampliar los espacios de participaciéon del personal
operativo contribuird a fortalecer su integracion y su vinculo con la cultura de la

organizacion.
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VIl. ANEXOS

Anexo 1. Certificado del abstract por parte de idiomas

CARCHI- FOREIGN AND NATIVE LANGUAGES
CENTER

Informe sobre el Abstract de Articulo Cientifico
o Investigacion.

Autores: Cadena Coral Madeleine Aleida; Tulcan Chapi Brayan Fernando
Fecha de recepcion del abstract: Lunes, 15 de junio de 2026
Fecha de entrega del informe: Miércoles, 17 de junio de 2026

El presente informe validara la traduccién del idioma espaniol al inglés si alcanza
un porcentaje de: 9 — 10 Excelente.
Si la traduccion no esta dentro de los parametros de 9 — 10, el autor debera
realizar las observaciones presentadas en el ABSTRACT, para su posterior
presentacion y aprobacion.

Observaciones:

Tras evaluar el resumen presentado, se concluye que la traduccion al inglés es
adecuada vy fiel al contenido. De acuerdo con la ribrica aplicada para su
valoracion, se le asigna una calificacion de 8, por lo que el trabajo queda
aprobado.

Atentamente

MA. Martha Viveros
RESPONSABLE CIDEN
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Anexo 2. Formato de encuesta

= UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
I:\ki:_,b": FACULTAD DE COMERCIO INTERNACIONAL, INTEGRACION, i "’
m ADMINISTRACION Y ECONOMIA EMPRESARIAL CARRERA DE ,
ADMINISTRACION DE EMPRESAS et

AreshonTier e M

CAPITAL HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS FLORICOLAS DE LA PROVINCIA DEL CARCHI

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar informacién para uso exclusivamente académico. Por la

atencidon brindada, anticipamos nuestro agradecimiento.

Edad: anos Género: o Masculino o Femenino

Nivel educativo Tamano de empresa

o Primaria o Microempresa (1 — 9 trabajadores)

o Secundaria o Pequena empresa (10 — 49 trabajadores)
o Técnico / Tecndlogo o Mediana empresa (50 — 199 trabajadores)

o Tercer nivel (Licenciatura / Ingenieria)

o Posgrado (Maestria / Doctorado)

Sector econémico Area empresarial

o Comercio (tiendas, abarrotes, ferreterias, etc.) o Finanzas

o Agricultura (papa, frejol, maiz, zanahoria, etc.) o Marketing y ventas

o Ganaderia (produccién lechera, apicola, porcing, o Produccién / Operaciones
etc.)

o Agroindustria (queserias, procesadoras Idcteas, o Talento humano

molinos, etc.)

o Servicios (hoteles, transporte, restaurantes, turismo, o TICs
etfc.)
o Manufactura (panaderias, carpinterias, talleres o Gestion administrativa

mecdnicos, etc.)

Cantén de la MiPYME Zona

o Bolivar o Urbano
o Espejo o Rural

o Mira

o Montufar
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o San Pedro de Huaca

o Tulcén

Autoconocimiento

N

Conozco mis fortalezas.
Aplico mis fortalezas para decidir algo.
Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.

[m]

a

]

Estilo de vida

N

Conozco las practicas que ayudan a cuidar mi salud mental.
Aplico estas précticas para cuidar mi salud mental.
Conozco las prdcticas que ayudan a cuidar mi salud fisica.

Aplico estas précticas para cuidar mi salud fisica.

[m]

a

[m]

Pensamiento critico
Conozco maneras de razonar antes de decidir.

Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.

Pensamiento creativo

Conozco técnicas para generar ideas nuevas.

Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.

Autoconfianza

Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.

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

Etica
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Conozco los principios éticos.

Aplico los principios éticos.

Resiliencia

Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Empatia
Conozco la importancia de entender a los demds.

Demuestro que entiendo a los demds.

Resolucién de problemas
Conozco estrategias para resolver problemas.

Utilizo estrategias para resolver problemas.

Trabajo en equipo
Conozco cdmo colaborar con las personas.

Pongo en prdctica la colaboracién con las personas.

Negociacion

Conozco técnicas de negociacion.

Aplico las técnicas de negociacién para lograr acuerdos.

Comunicacion efectiva
Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo
Conozco cudles son las cualidades de un buen lider.

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacién tecnoldgica
Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.
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Conozco las herramientas de inteligencia arfificial. o o o o o
Aplico las herramientas de inteligencia artificial. o o o o o
Educacidn financiera 1 2 3 4 5
Conozco cdmo manejar el dinero. o o o o o
Manejo el dinero de forma adecuada. o o o o o
Gestion del tiempo 1 2 3 4 5
Conozco técnicas para organizar mi tiempo. u] o o o o
Aplico las técnicas para organizar mi tiempo. u] u] o u] u]
Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos 1 2 3 4 5
Conozco cdmo analizar datos cuantitativos. o o o o o
Uso el andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones. o o o o o
Conozco cdmo evaluar datos cuantitativos. o o o o o
Uso la evaluacion de datos cuantitativos para tomar decisiones. o o o u] o
Gestidn de proyectos 1 2 3 4 5
Conozco las fases de un proyecto. u] u] o o u]
Uso estas fases para gestionar un proyecto. o o o o o

Innovacién y adaptacion 1 2 3 4 5
La empresa toma en cuenta la opinidn de los clientes. u] o o o o
La empresa acepta las ideas nuevas de los frabajadores. u] u] o u] u]
En la empresa se aprenden temas nuevos constantemente. u] u] ] u] u]
Orientacién a resultados 1 2 3 4 5
La empresa tiene metas claras. u] u] o u] o
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La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

La empresa reconoce un trabajo bien hecho.

En la empresa existe comunicacion efectiva.

La empresa confia en los trabajadores.

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

La empresa trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo
En la empresa se frabaja en equipo.

La empresa tiene buenas relaciones laborales.

En la empresa existe coordinacién entre los trabajadores.

Valores organizacionales
La empresa tiene responsabilidad social.
La empresa actia con respeto.

La empresa actia con honestidad.

Gracias por su colaboracion — Informacién de uso exclusivamente académico
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