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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito analizar el impacto del capital
humano en la cultura organizacional de las microempresas del cantén Espejo. El
estudio parte de la necesidad de comprender como las habilidades blandas
infrapersonales e interpersonales y las habilidades duras de propietarios y
trabajadores influye en el desarrollo empresarial. La metodologia aplicada fue de un
enfoque cuantitativo, porque se recolectaron y analizaron datos numéricos para
medir las variables en estudio. El diseno fue no experimental, descriptivo y
correlacional, debido a que las variables fueron observadas en su contexto natural,
en un solo momento y con el propdsito de establecer su nivel de relacion. La
poblacién estuvo conformada por 909 microempresas activas registradas en el
Servicio de Rentas Internas, de las cuales se obtuvo una muestra de 270 encuestados.
Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta mediante un cuestionario
estructurado con escala de Likert; ademds, el instrumento presentd una fiabilidad
aceptable, con Alfa de Cronbach de 0,772 y McDonald’s de 0,757. La normalidad de
los datos se comprobd mediante Kolmogdrov-Smirnov, donde el capital humano
obtuvo una significancia de 0,004 y la cultura organizacional menor a 0,001; por lo
que se aplico la correlacion no paramétrica de Spearman. Los principales hallazgos
evidenciaron que el capital humano se ubica mayormente en un nivel medio con el
88,9 %, aunque la alfabetizacion tecnoldgica presentd un nivel bajo del 90,7 %. En
cuanto a la cultura organizacional, se identificaron niveles favorables en valores,
clima laboral y trabajo en equipo; sin embargo, muchas practicas se desarrollan de
forma empirica e informal. Por Ultimo, la correlacién entre capital humano y cultura
organizacional fue positiva, pero muy débil y estadisticamente no significativa, con
Rho de Spearman de 0,072 y valor p de 0,194.

Palabras Claves: Resolucion de problemas, Organizacion, Desarrollo organizacional,
Gestion, Habilidades.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the impact of human capital on the
organizational culture of microenterprises in Espejo Canton. The study arises from the
need to understand how intrapersonal and interpersonal soft skills, as well as the hard
skills of owners and workers, influence business development. The methodology
applied followed a quantitative approach, since numerical data were collected and
analyzed to measure the variables under study. The research design was non-
experimental, descriptive, and correlational, as the variables were observed in their
natural context at a single point in time, with the aim of establishing their level of
relationship. The population consisted of 9209 active microenterprises registered with
the Internal Revenue Service, from which a sample of 270 respondents was obtained.
For data collection, a survey was administered through a structured questionnaire
using a Likert scale. In addition, the instrument showed acceptable reliability, with a
Cronbach’s alpha of 0.772 and McDonald’s omega of 0.757. Data normality was
tested using the Kolmogorov-Smirnov test, in which human capital obtained a
significance value of 0.004 and organizational culture a value lower than 0.001;
therefore, Spearman’s non-parametric correlation was applied. The main findings
showed that human capital was mostly at a medium level, with 88.9%; however,
technological literacy presented a low level of 90.7%. Regarding organizational
culture, favorable levels were identified in values, work environment, and teamwork;
nevertheless, many practices are carried out empirically and informally. Finally, the
correlation between human capital and organizational culture was positive but very
weak and statistically non-significant, with a Spearman’s rho of 0.072 and a p-value of
0.194.

Keywords: Problem-solving, Organization, Organizational Development,

Management, Skills.
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INTRODUCCION

La presente investigacion analiza el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas del cantdn Espejo, considerando la importancia de las habilidades,
conocimientos y capacidades del personal en el desarrollo empresarial. El estudio
permite comprender como la gestion del talento humano se relaciona con los
valores, el clima laboral, el trabajo en equipo y la organizacion interna de estas

unidades productivas.

En el Capitulo |, se desarrolla el problema de investigaciéon, donde se expone la
realidad de las microempresas del cantén Espejo frente a la gestion empirica del
capital humano. Ademds, se presentan la formulacion del problema, la justificacion,

los objetivos y las preguntas de investigacion.

En el Capitulo II, se presenta la fundamentacion tedrica, integrada por antecedentes
de investigacidon y bases conceptuales sobre capital humano vy cultura
organizacional. Este capitulo permite sustentar académicamente las variables y sus

principales dimensiones.

En el Capitulo lll, se describe la metodologia utilizada en el estudio, la cual responde
a un enfoque cuantitativo, con diseno no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional. También se detallan la poblaciéon, muestra, técnica, instrumento y

andlisis estadistico aplicado.

En el Capitulo IV, se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacién de
encuestas a propietarios y trabajadores de microempresas. Se analiza el nivel de
capital humano, la cultura organizacional y la relacién existente entre ambas

variables.

En el Capitulo V, se exponen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
Este apartado resume los principales hallazgos y plantea acciones orientadas a
fortalecer la capacitacion, la gestion del talento humano vy la cultura organizacional

en las microempresas del cantdn Espejo.
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I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las microempresas ecuatorianas sostienen una parte importante del empleo, la
produccion local y la dindmica comercial del pais. Estas unidades econdmicas
enfrentan dificultades para desarrollar capital humano capacitado, debido a
limitaciones en formacion, tecnologia, gestion administrativa y recursos financieros.
Esta situaciéon debilita la cultura organizacional, porque reduce la innovacion, la

comunicacion, el liderazgo y la adaptacion empresarial en entornos competitivos.

El capital humano representa un recurso estratégico para mejorar la productividad,
la calidad del servicio y la sostenibilidad empresarial. Becker (1964) sostiene que la
educacion, la experiencia y la capacitacién incrementan el rendimiento de las
personas denfro de las organizaciones. Segun Schein (2010) sefala que la cultura
organizacional orienta valores, normas y comportamientos compartidos que influyen

en la integracion interna.

La problemdtica surge cuando las microempresas no articulan las competencias del
personal con una cultura organizacional clara y estable. Muchas microempresas
mantienen prdcticas empiricas, escasa capacitacion y procesos informales que
limitan su crecimiento y competitividad. Esta realidad genera baja productividad,
débil compromiso laboral y menor capacidad para responder a los cambios del

mercado.

La provincia del Carchi posee una economia vinculada principalmente al comercio,
los servicios, la agricultura, la ganaderia y diversas actividades productivas de
pequena escala. Estos sectores constituyen una fuente importante de empleo vy
aportan al desarrollo econdmico local. Su funcionamiento requiere trabajadores con
habilidades técnicas, comunicacion efectiva, liderazgo, trabajo en equipo vy
capacidad de adaptacion frente a los cambios del entorno. Sin embargo, muchas
microempresas de la provincia operan con estructuras organizacionales simples,
procesos administrativos limitados y una planificacion poco formalizada. Esta
situacion dificulta la gestion eficiente de los recursos y limita el fortalecimiento del

capital humano. Ademds, puede afectar la capacidad de las organizaciones para
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mejorar su competitividad, adaptarse a nuevas exigencias del mercado y consolidar

una cultura organizacional orientada al crecimiento sostenible.

La cultura organizacional en estas empresas se forma mediante costumbres,
liderazgo del propietario, relaciones cercanas y prdcticas laborales cotidianas.
Cameron y Quinn (1999) sostienen que una cultura definida favorece la cohesion
interna, la orientacion estratégica y la adaptacién al entorno. La ausencia de una
cultura organizacional sélida limita la coordinacién, la motivaciéon y la identificacion

de los trabajadores con los objetivos empresariales.

El problema provincial aparece cuando el capital humano no se fortalece mediante
capacitacion, evaluacion, reconocimiento y desarrollo de competencias. Esta
debilidad afecta la comunicacién interna, la resolucion de problemas, la innovacion
y la orientacion hacia resultados. En consecuencia, las microempresas del Carchi
pueden enfrentar dificultades para mejorar su desempeno y sostenerse en mercados

cambiantes.

El cantén Espejo presenta microempresas vinculadas con actividades comerciales,
agropecuarias, productivas y de servicios locales. Estas organizaciones dependen del
conocimiento, la experiencia, el compromiso y las habilidades de propietarios y
trabajadores. Sin embargo, muchas microempresas desarrollan sus actividades

mediante aprendizaje empirico, comunicacién directa y normas poco formalizadas.

El capital humano de estas microempresas influye en la forma de trabajar, resolver
problemas, atender clientes y relaciones internas. Robles (2012) senala que las
habilidades blandas, como comunicacién, trabajo en equipo y adaptabilidad,
inciden en el desempeno laboral. Denison (1990) sostiene que la cultura

organizacional se refleja en las conductas cotidianas y en la coherencia interna.

El problema evidencia la limitada informacién sobre la relacidn entre capital humano
y cultura organizacional en las microempresas del cantén Espejo. Esta falta de
conocimiento  dificulta identificar fortalezas y debilidades en liderazgo,
comunicacioén, valores, innovacion, trabajo en equipo y orientacién a resultados. Por
ello, esta investigaciéon analiza cémo las capacidades humanas inciden en la cultura

organizacional y el desarrollo empresarial local.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

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

microempresas del cantén Espejo?
1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion permite analizar la relacion entre el capital humano vy la
cultura organizacional en las microempresas del cantén Espejo, considerando que
cumplen un papel importante en el desarrollo local, la generacidon de empleo vy la
dinamizacion de actividades comerciales, agropecuarias, productivas y de servicios.
En este contexto, resulta necesario estudiar como los conocimientos, habilidades,
experiencias y competencias de propietarios y trabajadores inciden en los valores,
normas, comportamientos, comunicaciéon y formas de trabajo que caracterizan a

estas organizaciones.

Desde la perspectiva tedrica, el estudio aporta al conocimiento académico sobre el
capital humano y la cultura organizacional en microempresas, un sector que muchas
veces ha sido analizado desde aspectos econdmicos, pero no siempre desde sus
capacidades humanas y dindmicas internas. El capital humano se fortalece
mediante la educacidén, la experiencia y la capacitacion, debido a que estos
elementos incrementan el rendimiento de las personas dentro de las organizaciones.
De igual manera la cultura organizacional estd formada por valores, creencias y
comportamientos compartidos que orientan la manera en que los miembros de una
empresa actian y se relacionan. Por ello, esta investigacion contribuye a
comprender cdmo ambas variables se relacionan dentro de un contexto local

especifico.

Desde el dmbito prdctico, la investigacion resulta importante porque permitird
identificar fortalezas y debilidades del capital humano en las microempresas del
cantén Espejo. Los resultados podrdn servir como base para que propietarios y
administradores reconozcan la necesidad de fortalecer habilidades blandas y duras,
como liderazgo, comunicacion efectiva, trabajo en equipo, resolucion de problemas,
alfabetizacién tecnoldgica, educacion financiera y gestidon del tiempo. Estos
aspectos pueden mejorar el desempeno laboral, la atencién al cliente, la

coordinacién interna y la toma de decisiones dentro de los negocios.
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Asimismo, el estudio permitird analizar la cultura organizacional presente en las
microempresas, considerando dimensiones como innovacién y adaptacion,
orientacion a resultados, clima organizacional, frabajo en equipo y valores
organizacionales. Esta informacidén serd Util para comprender si las empresas cuentan
con prdcticas internas que favorecen la confianza, el compromiso, la comunicacion,
el respeto y la cooperacion entre sus integrantes. Una culfura organizacional solida
puede contribuir a que las microempresas mejoren su ambiente laboral, reduzcan

conflictos y orienten sus esfuerzos hacia objetivos comunes.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se justifica porque aplicard un
enfoque cuantitativo mediante el uso de encuestas y un cuestionario estructurado
con escala de Likert, lo que permitird obtener informacién medible sobre las variables
de estudio. Este proceso facilitard el andilisis estadistico de los datos y permitird
establecer la relacion existente entre el capital humano y la cultura organizacional.
Ademdas, el instrumento podrd servir como referencia para futuras investigaciones
relacionadas con microempresas, talento humano y comportamiento organizacional

en otros cantones o provincias.

Finalmente, la investigacion posee relevancia social y econdmica porque sus
resultados pueden contribuir al fortalecimiento de las microempresas del cantéon
Espejo. Al conocer cémo el capital humano se relaciona con la cultura
organizacional, serd posible proponer acciones orientadas a mejorar la
capacitacién, la comunicacion interna, el liderazgo, la innovacién y el compromiso
laboral. En consecuencia, el estudio no solo beneficiard a propietarios y trabajadores,
sino fambién al entorno local, ya que microempresas mds organizadas, competitivas

y sostenibles pueden aportar al desarrollo econdmico y social del cantén.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar el capital humano en la cultura organizacional de las microempresas del

cantén Espejo.
1.4.2. Objetivos Especificos

e Describir el capital humano en las microempresas del cantdn Espejo.
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e |dentificar la cultura organizacional de las microempresas del canton Espejo.
e Determinar la relaciéon del capital humano en la cultura organizacional de las

microempresas del cantdn Espejo.
1.4.3. Preguntas de Investigacion

e 3COmo se describe el capital humano en las microempresas del cantdn
Espejo?¢

e 3COmo se identifica la cultura organizacional en las microempresas del cantdn
Espejo?¢

e 5Cudl es la relaciona del capital humano en la cultura organizacional de las

microempresas del cantén Espejo?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Arteaga et al. (2021) desarrollaron una investigacion en Santo Domingo, Ecuador,
enfocada en analizar la administracién del talento humano dentro de las pequenas
y medianas empresas del pais. El propdsito principal del estudio consistio en investigar
coémo los procesos de gestidon del talento humano influyen en el desarrollo y
desempeno empresarial de las PYMES ecuatorianas. La investigacion presentd un
enfoque mixto, alcance exploratorio y diseno orientado al andlisis inicial de la variable
en un contexto empresarial especifico, utilizando entrevistas como instrumento
principal de recoleccion de informaciéon. Los resultados evidenciaron que muchas
pequenas y medianas empresas ho ejecutan adecuadamente los procesos
relacionados con la gestion del talento humano, especialmente en capacitacion,
seleccioén y desarrollo del personal. Como conclusion, los autores determinaron que
las empresas requieren fortalecer estrategias de optimizacion del talento humano

para potenciar capacidades, competencias y crecimiento organizacional.

Permitid comprender que la gestion del talento humano en las PYMES ecuatorianas
presenta debilidades en capacitacion, seleccidén y desarrollo del personal. Este
antecedente sirvid para justificar el andlisis del capital humano en las microempresas
del cantdn Espejo, especialmente desde la necesidad de identificar competencias,

habilidades y procesos que aun requieren fortalecimiento.

Santana y Chavez (2024) realizaron una investigacion en el cantén Santa Elena,
Ecuador, orientada al estudio de la cultura organizacional y suimpacto en la gestion
del talento humano dentro de las PYMES. El objetivo principal del estudio consistid en
determinar la influencia de la cultura organizacional sobre la gestion del talento
humano en las pequenas y medianas empresas del cantén Santa Elena. La
investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional,
aplicando encuestas y observacion mediante un cuestionario dirigido a
colaboradores de las PYMES. Los principales resultados demostraron que existido una
relacién significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano,

evidenciando que aspectos como liderazgo, capacitacién y  valores
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organizacionales influyen directamente en el desempeno laboral. La conclusion
principal establecié que una cultura organizacional sélida favorece el compromiso,

la motivacion y la competitividad empresarial en las pequenas y medianas empresas.

Esta investigacion mostré que la cultura organizacional mantiene relaciéon con la
gestion del talenfo humano en PYMES ecuatorianas. Este estudio sirvidé como
referencia para analizar la posible relacion entre capital humano y cultura
organizacional en las microempresas del cantén Espejo, ademds de orientar la

discusion sobre liderazgo, clima laboral, valores y desempeno organizacional.

Torres et al. (2021) desarrollaron una investigacion en el cantén Bolivar, Ecuador,
relacionada con el andlisis del desarrollo y la cultura organizacional en
microempresas familiares. El propdsito principal del estudio consistid en analizar las
dimensiones de la cultura organizacional y la influencia del liderazgo en el desarrollo
organizacional desde la perspectiva de gerentes y trabajadores. La investigacion
presentd un enfoque cualitativo, utilizando entrevistas al gerente y encuestas dirigidas
a trabajadores de una microempresa familiar como instrumentos de recopilacién de
informacion. Los resultados evidenciaron que la satisfaccion laboral se relaciona con
culturas organizacionales abiertas, orientadas al frabajador y con adecuados niveles
de control organizacional. Finalmente, los autores concluyeron que la cultura
organizacional permite fortalecer el crecimiento administrativo, econdmico y social
de las microempresas mediante nuevos modelos y estrategias de desarrollo

empresarial.

Este antecedente permitid sustentar que las relaciones internas, el liderazgo vy la
satisfaccion laboral influyen de manera significativa en la construccion de la cultura
organizacional dentro de las empresas pequenas. Los autores destacan que un
ambiente laboral favorable fortalece la confianza, la cooperaciéon y el compromiso
de los frabajadores con los objetivos organizacionales. Asimismo, evidencian que las
prdcticas de liderazgo influyen en la motivacion y en la forma en que las personas
inferactian dentro de la organizacion. Estos aportes permitieron comprender la
importancia de los factores humanos en el desarrollo de una cultura organizacional

sélida y adaptada a las necesidades de las microempresas.

Herndndez y Revelo (2025) realizaron una investigacion en el cantén La Mand,

Ecuador, enfocada en analizar la influencia del capital intelectual sobre los resultados
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empresariales de las microempresas. El objetivo principal del estudio consistio en
determinar como el capital humano, estructural y relacional influye en el desempeno
y sostenibilidad empresarial. La investigacion presentdé un enfoque cuantitativo,
diseno no experimental y alcance descriptivo-causal, utilizando una muestra de 316
microempresas de sectores comerciales, agricolas y manufactureros. Los autores
aplicaron técnicas estadisticas como correlacion de Spearman, chi-cuadrado y tau-
c de Kendall para analizar la relacién entre variables. Los resultados evidenciaron que
el capital humano presentd la relacion mas fuerte con los resultados empresariales,
demostrando que el conocimiento, habilidades y capacidades del personal
fortalecen la productividad y sostenibilidad empresarial. La investigacion concluyd
que el capital intelectual constituye un recurso estratégico para el crecimiento y

competitividad de las microempresas.

Esta investigacion porque evidencid la importancia del capital humano dentro del
capital intelectual y su relacién con los resultados empresariales en microempresas
ecuatorianas. Este estudio sirvio para fundamentar que los conocimientos,
habilidades y capacidades del personal son elementos relevantes para el

crecimiento, la sostenibilidad y la competitividad empresarial.

Romero y Salinas (2022) desarrollaron una investigacion en Machala, Ecuador,
relacionada con el talento humano y la gestion financiera en microempresas
comerciales. El propdsito principal del estudio consistid en describir la formacién del
talento humano y su relacién con la gestion financiera dentro de las microempresas
comerciales de la ciudad de Machala. La investigaciéon utilizd un enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo y diseno no experimental, empleando la encuesta como
instrumento de recopilacion de informacion aplicada a empresas activas del sector
comercial. Los principales resultados identificaron que gran parte del personal no
posee conocimientos financieros adecuados, limitando la eficiencia administrativa y
empresarial. Como conclusién, los autores determinaron que la formacién,
capacitaciéon y desarrollo de competencias del talento humano mejoran la gestion

financiera y reducen las prdcticas empiricas dentro de las microempresas.

Esta investigacion mostré que la formacién del talento humano incide en la gestion
financiera de microempresas comerciales. Este antecedente permitié fortalecer el

andlisis de habilidades duras como la educacidn financiera, la gestion de recursos y
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la necesidad de reducir prdcticas empiricas dentro de las microempresas del cantdn

Espejo.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Capital Humano

Representa el conjunto de habilidades y conocimientos, que poseen los trabajadores
dentro de una organizacion, Arteaga et al. (2021) sostienen que su adecuada gestion
fortalece el desempeno de las PYMES. Esta variable permite comprender cémo las
competencias del talento humano aportan al funcionamiento de las microempresas

y s& compone por las siguientes dimensiones:
a) Autoconocimiento

Representa la capacidad del trabajador para reconocer sus fortalezas, debilidades
y emociones, Goleman (2021) senala que esta habilidad mejora la seguridad
personal y la toma de decisiones laborales. Esta dimension fortalece el capital
humano porque permite que el individuo actie con mayor claridad frente a

responsabilidades, conflictos y situaciones propias del entorno empresarial.
b) Estilo de vida

Comprende los hdbitos que favorecen el bienestar fisico, mental y emocional del
trabajador dentro de su entorno laboral. Robbins y Judge (2022) senalan que la
gestion del talento humano debe considerar el bienestar de las personas para
fortalecer el desempeno y la cultura organizacional. Esta dimensién aporta al capital
humano porque un trabajador con mejores condiciones personales puede desarrollar

sus actividades con mayor estabilidad, compromiso y productividad.
c) Pensamiento critico

Constituye la capacidad para analizar situaciones antes de decidir, Dumitru (2023)
sostiene que esta habilidad resulta esencial en entornos laborales cambiantes. Esta
dimensién fortalece el capital humano porque permite evaluar problemas, comparar
alternativas y tomar decisiones mds razonadas dentro de las microempresas.
Ademds, favorece la identificacion de oportunidades de mejora y la solucién

eficiente de dificultades mediante un andlisis objetivo de la informacion disponible.

22



De esta manera, contribuye al desarrollo de colaboradores mds autdnomos, capaces

de enfrentar desafios y aportar propuestas orientadas al crecimiento organizacional.
d) Pensamiento creativo

Representa la capacidad para generar ideas nuevas, proponer soluciones diferentes
y responder con flexibilidad ante situaciones laborales, Barbot (2024) sostiene que la
creatividad favorece la adaptacion y el desarrollo de respuestas innovadoras. Esta
dimensién aporta al capital humano porque permite que los trabajadores propongan

mejoras, enfrenten limitaciones y contribuyan al crecimiento de las microempresas.
e) Autoconfianza

Expresa la seguridad que posee el frabajador sobre sus capacidades para enfrentar
actividades, retos y responsabilidades dentro del enftorno laboral, Schunk vy
DiBenedetto (2021) sostienen que esta capacidad fortalece la motivacion y el
desempeno personal. Esta dimension fortalece el capital humano porque permite
actuar con mayor seguridad, asumir decisiones y responder con firmeza ante

sifuaciones complejas del tfrabajo.
f) Etica

Comprende los principios que orientan el comportamiento correcto dentfro de la
organizacion, Trevino y Nelson (2021) sostiene que las buenas prdcticas fortalecen la
confianza y la tfransparencia empresarial. Esta dimensiéon aporta al capital humano
porque guia las decisiones, mejora las relaciones laborales y promueve

comportamientos responsables dentro de las microempresas.
g) Resiliencia

Representa la capacidad para superar dificultades y adaptarse a situaciones
adversas. Southwick et al. (2023) consideran esta habilidad clave para el futuro del
trabajo, debido a que permite afrontar los cambios, la incertidumbre y los desafios
presentes en los entornos laborales actuales. Esta dimension fortalece el capital
humano porque permite mantener el equilibrio personal, responder ante crisis y
continuar con las actividades productivas. Ademds, favorece la recuperacion frente

a experiencias negativas y contribuye al mantenimiento del desempeno laboral ante
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situaciones complejas. De igual manera, fortalece la capacidad de adaptaciéon de

los tfrabajadores y promueve una actitud positiva frente a los retos organizacionales.
h) Empatia

Expresa la capacidad de comprender las emociones y necesidades de ofras
personas, Goleman (2021) sostiene que esta habilidad fortalece las relaciones
humanas y mejora la interaccién organizacional. Esta dimensidon aporta al capital
humano porque favorece la comunicaciéon, reduce conflictos y fortalece la

convivencia entre los tfrabajadores dentro de las microempresas.
i) Resolucion de problemas

Representa la capacidad para identificar dificultades y buscar soluciones
adecuadas, D'Zurilla y Nezu (2021) sostienen que esta habilidad permite afrontar
situaciones complejas de manera eficaz. Esta dimension fortalece el capital humano
porque permite responder a imprevistos, mejorar procesos y tomar decisiones Utiles

para el funcionamiento de las microempresas.
j) Trabajo en equipo

Comprende la colaboracion entre personas para alcanzar objetivos comunes, Salas
et al. (2020) sostienen que esta habilidad mejora la coordinacion, la cooperaciéony el
desempeno colectivo. Esta dimensidon aporta al capital humano porque permite
compartir responsabilidades, integrar esfuerzos y fortalecer las relaciones laborales

dentro de las microempresas.
k) Negociacion

Representa la capacidad para dialogar y alcanzar acuerdos que beneficien a las
partes involucradas dentro y fuera de la organizacion. Fisher et al. (2021) sostienen
que esta habilidad permite construir soluciones mediante intereses compartidos y una
comunicacion efectiva orientada al entendimiento mutuo. Esta dimension fortalece
el capital humano porque mejora la interaccidn con clientes, proveedores y
companeros de trabajo. Ademds, facilita la resolucion de conflictos y contribuye a la
construccidon de relaciones laborales mds estables y productivas. En las

microempresas, la negociacion favorece la foma de decisiones consensuadas y
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fortalece la capacidad para alcanzar acuerdos que contribuyan al logro de los

objetivos organizacionales.
[) Comunicacion efectiva

Comprende la transmision clara de ideas e informaciéon, Robbins y Judge (2022)
sostienen que esta habilidad mejora la coordinacioén, reduce conflictos y fortalece las
relaciones organizacionales. Esta dimension aporta al capital humano porque facilita
el trabajo diario, mejora las relaciones internas y disminuye errores dentro de las

microempresas.
m) Liderazgo

Representa la capacidad para guiar, motivar y orientar a ofras personas, Northouse
(2021) sostiene que esta habilidad influye en los equipos para alcanzar objetivos
compartidos. Esta dimension fortalece el capital humano porque permite dirigir
personas, promover compromiso y apoyar el cumplimiento de metas empresariales

dentro de las microempresas.
n) Alfabetizacién tecnoldgica

Comprende el uso de herramientas digitales bdsicas y avanzadas, Van Laar et al.
(2020) sostienen que las competencias digitales son esenciales para enfrentar los
cambios tecnolégicos del entorno laboral. Esta dimension aporta al capital humano
porque permite modernizar tareas, mejorar la comunicacion y facilitar la adaptacion

tecnolégica dentro de las microempresas.
o) Educacién financiera

Representa la capacidad para manejar adecuadamente el dinero, Lusardi (2019)
sostiene que esta habilidad mejora la toma de decisiones financieras. Esta dimension
fortalece el capital humano porque permite controlar gastos, planificar recursos y

apoyar la sostenibilidad econdmica de las microempresas.
p) Gestidon del tiempo

Comprende la capacidad para organizar actividades y priorizar tareas, Aeon y
Aguinis (2017) sostienen que esta habilidad mejora el desempeno, el bienestar y la

eficiencia personal. Esta dimension aporta al capital humano porque permite reducir
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retrasos, aprovechar mejor los recursos disponibles y fortalecer la productividad

dentro de las microempresas.
q) Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

Representa la capacidad para interpretar informaciéon numérica en la toma de
decisiones, Provost y Fawcett (2021) sostienen que el uso de datos permite mejorar las
decisiones organizacionales. Esta dimension fortalece el capital humano porque
permite evaluar resultados, reconocer tendencias y tomar decisiones basadas en

informacion objetiva dentro de las microempresas.
r) Gestion de proyectos

Comprende la planificacién, ejecucién y control de actividades orientadas a
objetivos, Kerzner (2022) sostiene que esta competencia permite mejorar la eficiencia
y el desempeno organizacional. Esta dimension aporta al capital humano porque
facilita la organizacion de recursos, el cumplimiento de metas y el crecimiento de las

microempresas.
2.2.2. Cultura Organizacional

Representa el conjunto de valores, creencias, normas y prdcticas compartidas que
orientan el comportamiento de los tfrabajadores, Torres et al. (2021) explican que esta
influye en la dindmica interna de las microempresas. Esta variable permite analizar
como se desarrollan las relaciones, la comunicacion y las formas de trabajo dentro
de las organizaciones, determinando la manera en que los colaboradores
interactuan, enfrentan los cambios y cumplen los objetivos institucionales. Asimismo,
una cultura organizacional sélida favorece la integracién del personal, fortalece el
sentido de pertenencia y contribuye a la creacidén de ambientes laborales mds

eficientes y colaborativos. Estd constituida por las siguientes dimensiones:
a) Innovaciéon y adaptacion

Representan la capacidad organizacional para generar cambios y responder al
entorno, Tidd y Bessant (2021) sostienen que la innovacion fortalece la capacidad de
las empresas para adaptarse y mantenerse competitivas. Esta dimensién fortalece la
cultura organizacional porque promueve el aprendizaje, la mejora confinua y la

respuesta flexible frente a los cambios del mercado, permitiendo que las

26



organizaciones desarrollen nuevas estrategias, optimicen sus procesos internos y

aprovechen oportunidades de crecimiento en contextos dindmicos.
b) Orientacién a resultados

Comprende la capacidad de la empresa para definir metas y evaluar logros, Kaplan
y Norton (2020) sostienen que la medicidon del desempeno permite alinear las
acciones organizacionales con la estrategia empresarial. Esta dimensiéon fortalece la
cultura organizacional porque orienta el trabajo del personal hacia metas comunes,

mejora el seguimiento de resultados y promueve el cumplimiento de objetivos.
c) Clima organizacional

Representa la percepcidén que tienen los trabajadores sobre su ambiente laboral,
Chiavenato (2022) sostiene que esta dimension influye en la motivacion, la
satisfaccion y el comportamiento organizacional. Esta dimensién fortalece la cultura
organizacional porque mejora la confianza, favorece las relaciones internas y

promueve un ambiente laboral md&s adecuado.
d) Trabajo en equipo organizacional

Comprende la cooperacion institucional entre los miembros de la empresa,
Katzenbach y Smith (2021) sostienen que los equipos fortalecen el desempeno
colectivo mediante responsabilidades compartidas y apoyo mutuo. Esta dimension
fortalece la cultura organizacional porque promueve compromiso, integracion

laboral y coordinacion entre los frabajadores.
e) Valores organizacionales

Representan los principios compartidos que orientan el comportamiento empresarial,
Deal y Kennedy (2020) sostienen que estos valores influyen en la identidad y en las
prdcticas organizacionales. Esta dimension fortalece la cultura empresarial porque
guia las relaciones laborales, promueve el respeto y consolida comportamientos

comunes dentro de las microempresas.

27



lll. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque Cuantitativo

Segun Herndndez y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo permite medir datos
numéricos, andlisis estadistico y comprobacién de hipdtesis para entender el
problema. En el presente estudio, se utilizd este enfoque para medir el capitalhumano
(habilidades blandas y duras) en la cultura organizacional de las microempresas del
canton Espejo. La informacion recolectada de propietarios y tfrabajadores permitié

comprobar la hipdtesis planteada.
3.1.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion permite definir la forma en que se abordd el fendmeno de
estudio, de acuerdo con el diseno, el alcance y el momento de recoleccion de datos
(Arias y Covinos, 2021), en este sentido, la investigacion se desarrollé bajo un disefio
no experimental, transversal, descriptivo y correlacional, porque se observd la
realidad de las microempresas del cantén Espejo sin manipular las variables, en un
momento determinado y con el propdsito de andalizar la relacidén entre el capital

humano y la cultura organizacional.
3.1.2.1. No experimental

Segun Herndndez y Mendoza (2018), el diseno se caracterizé por estudiar las variables
en su contexto natural, sin intervencién ni manipulacién de los datos por parte del
investigador. El presente estudio se basd en un diseno no experimental, donde, el
capital humano vy la cultura organizacional se observaron dentro de las

microempresas del cantdén Espejo tal como se presentaron en la realidad.
3.1.2.3. Descriptiva

Segun Guevara et al. (2020), la investigacidn descriptiva permite detallar las

caracteristicas, propiedades y comportamientos de un fendmeno dentro de una
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poblacién especifica. Esta investigacion permitié describir la situacion de las
microempresas del cantdn Espejo en relacidon con el capital humano y la cultura
organizacional. Ademdas, facilitd identificar como se presentan las habilidades,
conocimientos, valores y prdcticas organizacionales en el contexto estudiado. Este
alcance fue Util porque permitid ordenar la informacién obtenida mediante la

encuesta y comprender el comportamiento de las variables sin manipularlas.
3.1.2.4. Correlacional

Segun Herndndezy Mendoza (2018), el estudio correlacional permite analizar el grado
de relacion entre dos o mds variables, sin establecer necesariamente una relacién
causal. En este sentido, la investigacion buscd determinar la relacion entre el capital
humano y la cultura organizacional en las microempresas del cantdn Espejo. Para
ello, se aplicaron métodos estadisticos que permitieron medir la fuerza y direccién del

constructo.
3.2. IDEA A DEFENDER O HIPOTESIS

H1: El capital humano tiene relacidn con la cultura organizacional de las

microempresas del cantdén Espejo.

HO: El capital humano no tiene relacién con la cultura organizacional de las

microempresas del cantén Espejo.
3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.3.1. Capital humano

Segun Becker (1964), el capital humano es el conjunto de conocimientos vy
habilidades que las personas adquieren a lo largo de su vida mediante la educacion,
la experiencia y la capacitacion. Estos elementos se consideran una inversion, porque
una mejor formacién permite aumentar la productividad y el rendimiento del

personal dentro de una organizacion.

3.3.2. Cultura organizacional
Segun Cameron y Quinn (2011), se define como el conjunto de valores, expectativas

y definiciones colectivas que caracterizan la identidad de una institucién. Determina
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el comportamiento de sus miembros y delimita pautas implicitas para alcanzar el éxito

y la cohesiéon interna.

Tabla 1.0Operacionalizacién de variables

Variables

Dimensién

Subdimension Técnica

Instrumento

Capital
humano

Cultura
organizacional

Infrapersonales

Habilidades
blandas

Interpersonales

Habilidades Duras

Innovacién y adaptaciéon
Orientacién a resultados
Clima organizacional
Trabajo en equipo
Valores organizacionales

Autoconocimiento
Estilo de vida
Pensamiento critico
Pensamiento creativo
Autoconfianza

Etica

Resiliencia

Empatia

Resolucidon de problemas
Trabajo en equipo
Negociacion
Comunicacién efectiva

] Encuesta
Liderazgo

Alfabetizacion
tecnoldgica

Educacion Financiera
Planificacion

Andlisis e intepretacion
de datos

Gestidn de proyectos

Cuestionario

3.4. METODOS UTILIZADOS

3.4.1. Deductivo

Se utilizé el método deductivo que permitid partir desde puntos generales a ideas

particulares (Herndndez y Mendoza, 2018). En la presente investigacion, se utilizd este

método porque permitié analizar teorias y conceptos relacionados con el capital

humano y la cultura organizacional.

3.4.2. Técnica e instrumento

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), las técnicas e instrumentos de investigacion

sirven para recolectar informacién directa de la poblacion en estudio. Este estudio

empled la encuesta como técnica de recoleccion de datos y un cuestionario
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estructurado como instrumento. Estos recursos permitieron recopilar informacion de

propietarios y trabajadores de las microempresas del cantdn Espejo.
3.4.2.1. Encuesta

Para la recolecciéon de la informacion se usd la encuesta, siendo una técnica de
recopilacion de datos primarios (Naupas et al., 2018). Se utilizé la encuesta para
obtener informacién de propietarios y trabajadores de las microempresas del cantdn
Espejo. Esta técnica permitid conocer las percepciones de los participantes sobre el

capital humano y la cultura organizacional.
3.4.2.2. Cuestionario

Es un instrumento de recoleccidn de datos compuesto por preguntas o afirmaciones
relacionadas con las variables de estudio (Herndndez y Mendoza, 2018). Se disend un
cuestionario estructurado que ayudo a la recoleccién de informaciéon. Se uso una
escala de Likert para medir el nivel de respuesta de los participantes de manera

ordenada y cuantificable.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1. Poblacion

De acuerdo con Romero et al. (2018), la poblacién corresponde al conjunto de casos
que poseen determinadas especificaciones y sobre los cuales se pretende obtener
informacion para responder al problema de estudio. En este sentido, la poblaciéon de
la presente investigaciéon estuvo conformada por los propietarios y trabajadores de
las microempresas del cantén Espejo, debido a que ellos representaron los principales
informantes para conocer la situacion del capital humano y la cultura organizacional

dentro de las microempresas.
3.5.2. Muestreo aleatorio simple

Segun Otzen y Manterola (2017), la muestra es una cantidad mds pequena
seleccionada a partir de una poblacidn amplia, posteriormente a través de una
poblacién finita, se tomd en cuenta como universo las microempresas del cantdon
Espejo, de acuerdo al registro actualizado del catastro del Servicio de Rentas Internas

(SRI), donde se identificd un total de 9209 microempresas registradas y en estado
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activo, con el cdlculo adecuado se establecid una muestra representativa de 270

encuestas para levantar informacion.

N % Z2 % p*q
n_eZ*(N—1)+ ZZ2xp=xq
3 909 x (1.96)% * 0.5 * 0.5
1= 0.05)2% (909 — 1) + (1.96)2 %05 0.5
n = 270.24

Muestra: 270 encuestas
3.5.3. Fiabilidad

La fiabilidad del cuestionario se evalué mediante el Alfa de Cronbach y el Omega
de McDonald’s, con el propdsito de determinar la consistencia interna de los items
que integraron el instrumento de recoleccién de datos. De acuerdo con Herndndez
y Mendoza (2018), la fiabilidad permitié establecer el grado en que un instrumento
produjo resultados consistentes y coherentes. El cuestionario obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0,772 y un Omega de McDonald de 0,757, valores que superaron el
nivel minimo aceptable. Estos resultados evidenciaron una consistencia interna
adecuada, por lo que el instrumento presentd condiciones favorables para medir las

variables en estudio en las microempresas del cantén Espejo.
3.5.4. Normalidad de los datos

La prueba de normalidad Kolmogdrov-Smirnov evidencio los valores estadisticos 0,069
y 0,104 para las variables mientras el grado de significancia 0,004 y 0,001 los cuales no
siguieron una distribucion normal. De acuerdo con Naupas et al. (2018), la seleccion
de pruebas estadisticas dependié del comportamiento de los datos y del
cumplimiento de los supuestos requeridos para el andlisis. En consecuencia, se justifico
la aplicacion de la técnica estadistica no paramétrica Rho de Spearman para el
andlisis de la relacion enftre las variables. Este hallazgo fue relevante, ya que permitioé
garantizar la validez de los resultados obtenidos y evitar interpretaciones erréneas
derivadas del uso de pruebas paramétricas inadecuadas La utilizacion de esta

técnica permitié identificar la intensidad y direccion de la relacién existente entre el
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capital humano vy la cultura organizacional, aportando informacién objetiva para la

discusiéon y formulaciéon de conclusiones del estudio.
3.5.5. Relaciéon del capital humano y la cultura organizacional

El coeficiente Rho de Spearman 0,072 y el grado de significancia 0,194 muestran una
relacion positiva es muy débil y estadisticamente no tiene un grado aceptable de
significancia. Indicando que, las microempresas del cantdn Espejo, no presentan una
union bien establecida entre las variables estudiadas dando como resultado que el

capital humano no influye de manera directa en la cultura organizacional.
3.5.6. Andlisis factorial exploratorio

Con el objetivo de obtener una relacion mds fuerte entre las variables, se realizé un
andlisis factorial exploratorio. Segun Hair et al. (2019), este procedimiento permitié
identificar agrupaciones de variables relacionadas y reducir dimensiones que no
aportaron adecuadamente a la explicacion del fendmeno estudiado. Este andlisis
dio a la eliminacién de ciertas dimensiones que afectaban el comportamiento de la

correlacion.

Después de realizar el procedimiento, se volvid a sacar valores de fiabilidad alfa de
Cronbach 0,467 y McDonald’s 0,443. La nueva relacién Rho de Spearman 0,013 y el
grado de significancia de 0,821 continuaron mostrando niveles bajos de relacion y

estadisticamente no significativos.

Por ofra parte, para tener una mejor idea del comportamiento de las variables en
estudio se tomd la decision de baremar la escala de Likert para reducir de 5 a 3 niveles
clasificados como bajo, medio y alto, de acuerdo con Landaluce (2024) tomar la
decision de recodificar las escalas de Likert facilita el andilisis de los datos para tener
una informacién mds acertada de la investigacion cuando las pruebas de

significancia proporcionan valores bajos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Caracterizacion de las microempresas

Se obtuvo la informacion de las microempresas del cantdén Espejo desde cinco
aspectos principales: género, nivel educativo, sector productivo, drea funcional y
ubicaciéon geogrdfica. La muestra estuvo conformada por 270 encuestados, con una
participacion femenina de 54,4 % y masculina de 45,6 %, lo que refleja una presencia

equilibrada, aunque con ligera mayoria de mujeres.

Respecto al nivel educativo, predominan aquellos que no tienen estudios
universitarios representando un 69,6 % de los encuestados, mientras que aquellos con
estudios universitarios conforman el 30,4 %. Esto permite concluir que gran parte del
talento humano de las microempresas se basa en la experiencia practica mds que

en la formaciéon profesional o técnica.

En cuanto a los sectores productivos, el comercio y los servicios concentran un valor
de 68,2 % de las microempresas, lo que demuestra que la economia local esta
orientada principalmente a actividades de intercambio, atencién al cliente vy
prestaciéon de servicios. Los sectores de agroindustria, ganaderia y manufactura
presentan menor participacion, lo que puede senalar oportunidades de mejora en

transformacién productiva, innovacién y generacién de valor agregado.

Sobre las dreas de trabajo, la mayor concentracion se encuentra en produccion y
operaciones, con el 52,2 %, seguida de gestion administrativa, con el 24,4 %. Esto
confirma que las microempresas funcionan principalmente desde una légica
operativa, mientras que dreas estratégicas como talento humano, finanzas vy
marketing tienen menor desarrollo. Esta situacion puede limitar la planificacién, la

gestion del personal, el control financiero y la competitividad empresarial.

Finalmente, en la ubicacién geogrdfica el 87 % correspondieron al drea urbana,
mientras que el 13 % representan al sector rural. Esta distribucion no debe entenderse
como un aspecto negativo para las zonas rurales, sino como resultado de la decision
metodoldgica del encuestador de acudir principalmente a los lugares donde existia

mayor concentracion de microempresas y, por tanto, mayor facilidad para aplicar

34



los instrumentos de investigacion. En este sentido, el predominio urbano refleja el
criterio prdctico utilizado durante el levantamiento de informaciéon, orientado a
obtener una mayor cantidad de datos en los sectores con mds actividad empresarial
del cantdn Espejo, sin excluir la participacion de unidades productivas rurales dentro

de la muestra.
4.2. Descripcion del capital humano dentro de las microempresas del cantén Espejo

Para el andlisis del capital humano en las microempresas del cantdn Espejo, se
considera fundamental identificar el nivel de desarrollo de las competencias que
poseen los trabajadores, debido a que estas capacidades influyen en el desempeno
y crecimiento organizacional. En este apartado se presentan los resultados obtenidos
sobre el grado de desarrollo de competencias, permitiendo evidenciar las
condiciones actuales del talento humano y su aporte dentro de las actividades

empresariales.

Tabla 2. Desarrollo de competencias en las microempresas del cantén Espejo

Nivel de medicién %

Bajo 14,3
Medio 42,9
Alto 42,8
Total 100

Nota: Los valores presentan el nivel de capital humano en las microempresas del cantén
Espejo.

La tabla 2 evidencia que el capital humano en las microempresas del cantén Espejo
se ubica principalmente en un nivel medio y el nivel alto mantiene una presencia
menos representativa. Este resultado indica que los trabajadores cuentan con
habilidades y competencias bdsicas para cumplir sus funciones laborales. Sin
embargo, no se encuentran fortalecidas desde una perspectiva técnica,
organizacional y estratégica. Las microempresas del cantdn Espejo, este desarrollo
medio pudo ser por factores como la limitada capacitacion formal, el aprendizaje

empirico y las restricciones econdmicas de las microempresas.

Desde la perspectiva de Becker (1964), el capital humano constituye una inversion
que incrementa la productividad mediante la adquisicion de conocimientos,
habilidades y competencias que fortalecen el desempeno laboral. No obstante, los
hallozgos sugieren que gran parte de las capacidades presentes en las
microempresas del cantén Espejo provienen de procesos empiricos construidos a

través de la experiencia cotidiana mds que de una formacion estructurada. En
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concordancia con Arteaga et al. (2021), muchas pequenas empresas ecuatorianas
enfrentan dificultades para desarrollar programas de capacitacién debido a

restricciones econdmicas y administrativas.

Los resultados también guardan relacién con lo planteado por Romero y Salinas
(2022), quienes sostienen que el talento humano representa un elemento
fundamental para la sostenibilidad de las microempresas, aunque su potencial suele
verse restringido por la ausencia de estrategias de desarrollo y gestion formal. De igual
manera, Herndndez y Revelo (2025) senalan que el capital intelectual genera mejores
resultados organizacionales cuando existe inversion constante en formacién vy
fortalecimiento de competencias. Por esta razén, la percepcién positiva observada
no necesariamente refleja una consolidacion real del capital humano, sino una
valoracién influenciada por la experiencia prdctica y las dindmicas tradicionales que

caracterizan a este tipo de organizaciones.

Tabla 3. Estilo de vida segun el sector productivo
Estilo de vida (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 27,1 41,4
Agricultura 0 18,8 13,5
Ganaderia 0 8.3 5.9
Agroindustria 0 4,2 1.8
Servicios 0 31,3 28,8
Manufactura 0 10,4 8.6

Nota: Los valores presentan el nivel de estilo de vida en las microempresas del cantén
Espejo.

La tabla 3 muestran que el estilo de vida presenta una valoracion favorable en la
mayoria de los sectores productivos del cantén Espejo, especialmente en actividades
relacionadas con el comercio y los servicios. Esta situacion sugiere que los
trabajadores perciben mantener hdbitos que contribuyen a su bienestar fisico y
emocional, aspecto que favorece el desempeno laboral cotidiano. Sin embargo,
esta apreciaciéon positiva debe analizarse con prudencia, ya que las exigencias
propias de las microempresas, las extensas jornadas de trabajo y las limitaciones
econdmicas pueden dificultar la adopcidén permanente de prdcticas saludables,

especialmente en sectores vinculados a actividades productivas fradicionales.

El bienestar asociado al esfilo de vida constituye un componente relevante del
capital humano debido a su influencia sobre la productividad, la adaptacion y la

capacidad de respuesta de los trabajadores frente a las demandas organizacionales.
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En este sentido, Becker (1964) sostiene que las condiciones personales y las
capacidades adquiridas representan una inversibn que fortalece el desempeno
laboral y la generacion de valor dentro de las organizaciones. No obstante, la
realidad de muchas microempresas evidencia que la experiencia prdctica suele
prevalecer sobre estrategias orientadas al cuidado integral del trabajador, o que
puede generar diferencias entre la percepcién de bienestar y las condiciones reales

en las que se desarrolla la actividad productiva.

Los hallazgos coinciden parcialmente con lo expuesto por Romero y Salinas (2022),
quienes senalan que el fortalecimiento del talento humano favorece la sostenibilidad
empresarial cuando existe preocupacién por el desarrollo integral de las personas.
De igual manera, Herndndez y Revelo (2025) indican que el capital intelectual
alcanza mayores niveles de aporte organizacional cuando se acompana de

condiciones que promueven el bienestar y la estabilidad laboral.

Tabla 4. Autoconfianza segun sector productivo
Avutoconfianza (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 41,8 37,2
Agricultura 0 10,2 16,9
Ganaderia 0 8.2 52
Agroindustria 0 3.1 1.7
Servicios 0 26,5 30,8
Manufactura 0 10,2 8,1

Nota: Los valores presentan el nivel de autoconfianza de las microempresas del cantén
Espejo.

La tabla 4 evidencian que la autoconfianza mantiene una percepcion favorable
dentfro de las microempresas del cantén Espejo, con una mayor presencia en
actividades relacionadas con el comercio y los servicios. Este comportamiento
sugiere que los frabajadores consideran poseer la capacidad necesaria para
enfrentar los retos propios de sus funciones y asumir responsabilidades dentro de sus
entornos laborales. Sin embargo, esta valoracién positiva no necesariamente implica
la existencia de competencias plenamente fortalecidas, ya que en muchas
microempresas la confianza personal suele construirse a partir de la experiencia
acumulada y no mediante procesos sistemdticos de formacion y desarrollo

profesional.

La autoconfianza constituye un elemento importante del capital humano porque

influye directamente en la capacidad de las personas para tomar decisiones, resolver
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problemas y responder a situaciones complejas dentro de la organizacion. Schunk y
Di Benedetto (2021) sostienen que la percepcidn positiva sobre las propias
capacidades fortalece la motivacion y favorece el cumplimiento de objetivos
laborales. No obstante, en contextos empresariales caracterizados por recursos
limitados y estructuras informales, como ocurre en muchas microempresas, la
confianza individual puede desarrollarse sin que exista un fortalecimiento paralelo de
conocimientos técnicos o habilidades especializadas, situacidon que limita suimpacto

sobre el desempeno organizacional.

Los resultados coinciden con lo senalado por Arteaga et al. (2021), quienes indican
que las pequenas empresas ecuatorianas dependen en gran medida de las
capacidades personales de sus trabajadores para sostener sus actividades
productivas. Asimismo, Herndndez y Revelo (2025) destacan que el capital humano
genera mayores beneficios cuando las competencias individuales se complementan
con procesos permanentes de aprendizaje y actualizacion. Desde esta perspectiva,
la percepcidén favorable observada puede responder a la experiencia prdctica
adquirida por los trabajadores a lo largo del tiempo, aunque esta condicidn no
garantiza por si sola un nivel elevado de preparacion para enfrentar escenarios de

cambio, innovacion o crecimiento empresarial.

Tabla 5. Etica segUn sector productivo

Sector productivo Bajo Ehi:egi‘g Alto
Comercio 0 39,6 38,1
Agricultura 0 16,8 13.1
Ganaderia 0 4 7.7
Agroindustria 0 4 1.2
Servicios 0 29,7 29,2
Manufactura 0 5.9 10,7

Nota: Los valores presentan el nivel de ética en las microempresas del cantén Espejo.

La tabla 5 refleja que la ética mantiene una valoracion favorable dentro de las
microempresas del cantdn Espejo, con una presencia destacada en los sectores de
comercio y servicios. Esta situaciéon permite inferir que los trabajadores reconocen la
importancia de actuar con responsabilidad, respeto y compromiso en el
cumplimiento de sus funciones. Sin embargo, esta percepcidon positiva no
necesariamente demuestra la existencia de cddigos formales de conducta o

mecanismos institucionalizados de control éfico, ya que son relaciones personales.
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La ética constituye un componente fundamental del capital humano porque orienta
el comportamiento individual y fortalece la calidad de las relaciones dentro de las
organizaciones. Trevino y Nelson (2021) sostienen que los principios éticos permiten
generar confianza, credibilidad y responsabilidad en los diferentes procesos
empresariales. No obstante, en organizaciones pequenas, la conducta ética suele
depender mds de los valores personales de propietarios y frabajadores que de
politicas organizacionales formalmente establecidas. Esta realidad puede generar
percepciones favorables sobre la ética sin que necesariamente existan estructuras

que garanticen su aplicaciéon de manera permanente vy sistemdatica.

Los hallazgos presentan similitudes con lo planteado por Torres et al. (2021), quienes
senalan que las microempresas familiares suelen fundamentar gran parte de sus
relaciones laborales en la confianza y los valores compartidos. De igual forma,
Santana y Loor (2024) afirman que los principios éticos contribuyen al fortalecimiento
de la cultura organizacional cuando se integran a las prdcticas cotidianas de trabajo.
En consecuencia, la valoracién favorable observada puede explicarse por la
cercania existente entre propietarios y trabajadores, aunque ello no implica
necesariamente la consolidacion de una gestion ética estructurada capaz de

sostener el crecimiento y la competitividad empresarial a largo plazo.

Tabla 6. Negociacion segun sector productivo

N iacion (%
Sector productive egociacion (%)

Bajo Medio Alto
Comercio 0 41,1 37.8
Agricultura 0 18,9 12,2
Ganaderia 0 7.8 5,6
Agroindustria 0 2,2 2,2
Servicios 0 22,2 32,8
Manufactura 0 7.8 9.4

Nota: Los valores presentan el nivel de negociacién de las microempresas del cantén
Espejo.

La tabla 6 evidencian que la negociacion presenta una valoracién favorable en las
microempresas del canton Espejo, especialmente en los sectores de comercio y
servicios, donde las relaciones con clientes, proveedores y colaboradores forman
parte esencial de la actividad diaria. Esta situacion permite inferir que los trabajadores
reconocen la importancia del didlogo y la busqueda de acuerdos para el desarrollo

de sus funciones. Sin embargo, esta percepcion positiva no necesariamente refleja la
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aplicacién de técnicas formales de negociacién, ya que gran parte de los acuerdos
en las microempresas se establecen a partir de la experiencia, la confianza vy las

relaciones personales construidas con el tiempo.

La negociacion constituye una competencia relevante dentro del capital humano
porque facilita la resolucién de conflictos, fortalece la comunicaciéon y contribuye al
logro de objetivos organizacionales. Fisher et al. (2021) sostienen que los procesos de
negociacion eficaces permiten alcanzar acuerdos beneficiosos para las partes
involucradas mediante el didlogo vy la cooperacién. No obstante, en el contexto de
las microempresas, la capacidad negociadora suele desarrollarse de manera
empirica y prdactica, sin procesos de capacitacidn especificos que permitan

perfeccionar esta habilidad.

Los hallazgos guardan relacién con lo planteado por Arteaga et al. (2021), quienes
senalan que las microempresas ecuatorianas dependen en gran medida de las
habilidades personales de sus trabajadores para sostener sus actividades comerciales
y operativas. Asimismo, Romero y Salinas (2022) afirman que el fortalecimiento del
talento humano resulta indispensable para mejorar la gestion empresarial y la
sostenibilidad organizacional. Desde esta perspectiva, la valoracion favorable
observada puede explicarse por la experiencia acumulada de propietarios y

trabajadores en la interaccidon cotidiana con diferentes actores del entorno.

Tabla 7. Educacién financiera segin sector productivo
Educacién financiera (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 25,8 42,6 38,9
Agricultura 35,5 14,8 9,2
Ganaderia 3.2 5,6 7.6
Agroindustria 3,2 3,7 0.8
Servicios 25,8 28,7 30,5
Manufactura 6,5 4,6 13

Nota: Los valores representan el nivel de educacion financiera de las microempresas del
cantén Espejo.

La tabla 7 reflejo que la educacion financiera presenta comportamientos
diferenciados enfre los sectores productivos del cantén Espejo, con una mayor
presencia de valoraciones favorables en actividades vinculadas al comercio y los
servicios. Esta situacion puede asociarse a la necesidad constante de administrar
ingresos, confrolar gastos y tfomar decisiones econdmicas relacionadas con la

operacion diaria de los negocios. Sin embargo, la realidad de muchas microempresas
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muestra que estas prdcticas suelen sustentarse en conocimientos adquiridos por
experiencia propia y no necesariamente en procesos formales de formacion
financiera, lo que explica las limitaciones observadas en la gestion eficiente de los

recursos econémicos.

La educaciéon financiera constituye una competencia fundamental dentfro del
capital humano porque permite comprender y administrar adecuadamente los
recursos disponibles para alcanzar los objetivos empresariales. Lusardi (2019) sostiene
que el conocimiento financiero fortalece la capacidad de las personas para tomar
decisiones econdmicas mds informadas y sostenibles en el tiempo. No obstante, en
las microempresas del cantdn Espejo, gran parte de las decisiones financieras se
desarrollaon a partir de la prdctica cotidiona y de conocimientos empiricos
transmitidos enfre generaciones. Esta condicidon puede generar una percepcion
favorable de las capacidades financieras, aunque no siempre se fraduzca en una

gestion técnica y estratégica de los recursos.

Los hallazgos coinciden con lo expuesto por Romero y Salinas (2022), quienes senalan
que el talento humano desempena un papel determinante en la gestion financiera
de las microempresas y en su sostenibilidad econdmica. Asimismo, Herndndez y
Revelo (2025) indican que el fortalecimiento de las competencias relacionadas con
el conocimiento y la foma de decisiones contribuye significativamente al desempeno

organizacional.

En consecuencia, la percepciéon favorable identificada en determinados sectores
productivos se puede explicar mds desde un enfoque de la experiencia en la
administracién de los negocios 0 por procesos que no requieren de una mayor
exigencia, aunque la ausencia de capacitacion especializada limita el
aprovechamiento de las herramientas financieras necesarias para impulsar el
crecimiento empresarial, ademds de generar desventajas respecto a ofros

competidores.

Esta situacion evidencia la necesidad de fortalecer las competencias financieras
mediante procesos de formacién continua que permitan mejorar la toma de
decisiones y la sostenibilidad de las organizaciones. De este modo, se lograria cerrar
la brecha técnica existente y consolidar modelos de gestion mds eficientes y

resilientes en el mercado.
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Tabla 8. Gestion de tiempo segun sector productivo
Gestion de tiempo (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 40 31,7 45,6
Agricultura 16 16,7 12
Ganaderia 0 10 4
Agroindustria 8 0 3.2
Servicios 28 34,2 24,8
Manufactura 8 7.5 10,4

Nota: Los valores presentan el nivel de gestidon de tiempo en las microempresas del cantén

Espejo.
La tabla 8 evidencia que la gestion del tiempo presenta una valoracién favorable en
varios sectores productivos de las microempresas del cantdn Espejo, particularmente
en las actividades comerciales y de servicios, donde la organizaciéon de tareas resulta
indispensable para mantener la operatividad del negocio. Esta situacion permite
inferir que los trabajadores reconocen la importancia de planificar sus actividades y
distribuir adecuadamente sus responsabilidades. Sin embargo, esta percepcion
positiva no necesariamente refleja la aplicacion de herramientas formales de
planificacion, ya que gran parte de las microempresas gestionan su tiempo mediante

prdcticas empiricas desarrolladas a partir de la experiencia cotidiana.

La gestion del tiempo constituye una competencia relevante dentro del capital
humano porque influye directamente en la productividad, el cumplimiento de
objetivos y el uso eficiente de los recursos disponibles. Aeon y Aguinis (2017) sostienen
que la administracion adecuada del tiempo permite mejorar el desempeno laboral y
optimizar los resultados organizacionales. No obstante, en contextos empresariales
pequenos, la planificacion suele depender de las necesidades inmediatas del
negocio y de la capacidad individual de los frabajadores para responder a multiples
funciones simultdneamente. Esta realidad puede generar una percepcion favorable
sobre la organizacion del tiempo, aungque existan limitaciones en la planificacion

estratégica de las actividades.

Los hallazgos guardan relacion con lo senalado por Arteaga et al. (2021), quienes
indican que las microempresas ecuatorianas enfrentan desafios asociados a la
gestiéon eficiente de sus recursos humanos y organizacionales. De igual maneraq,
Romero y Salinas (2022) destacan que el fortalecimiento de las competencias
laborales contribuye a mejorar la sostenibiidad y el desempeno de las

microempresas. En este contexto, la valoracion favorable observada puede
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explicarse por la experiencia acumulada de propietarios y frabajadores en la
organizacion de sus actividades diarias; sin embargo, la ausencia de métodos
formales de planificacién limita el aprovechamiento integral del tiempo como

recurso estratégico para el crecimiento de las microempresas.

4.3. Identificacién de la cultura organizacional en las microempresas del cantén
Espejo

Para el andlisis de la cultura organizacional en las microempresas del cantén Espejo,
se presentan los resultados obtenidos mediante la medicidn de sus niveles de
desarrollo. Esta variable permite identificar la manera en que los valores, practicas y
relaciones internas influyen en la dindmica empresarial. A continuacién, se detallan
los porcentajes correspondientes a los niveles bajo, medio y alto, evidenciando la

percepcion predominante de los participantes respecto a la cultura organizacional

existente.
Tabla 9. Cultura organizacional
Nivel de medicidén %
Bajo 0
Medio 2,60
Alto 97,40
Total 100

Nota: Los valores presentan el nivel de cultura organizacional en las microempresas del
cantén Espejo.

La tabla 9 evidencia una mayor parte de encuestados percibieron una cultura
organizacional en un nivel alto y el restante en un nivel medio, sin valores en nivel
bajo. A pesar de que estos resultados pueden mostrarse como un indicador positivo
en el desarrollo organizacional de las microempresas del cantén Espejo, este debe
ser analizado con cautela, debido a que los niveles altos de calificacion no
necesariamente corresponden a prdcticas culturales sélidas y consolidadas en el

dmbito de las microempresas.

En este sentido, Torres et al. (2021) advierten que las microempresas tienden a operar
bajo estructuras menos formales y relaciones interpersonales basadas en la
autoconfianza, lo que genera una valoracion subjetiva de los procesos internos de la
organizacion. Esta tendencia positiva se debe a una carencia de referentes
empresariales con los cuales puedan contrastar sus prdacticas laborales, por

consecuencia se evalia una readlidad que desde el punto de vista técnico no
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generan relevancia significativa (Arteaga et al., 2021), este sesgo de percepcion

resulta especialmente frecuente en las microempresas.

En las microempresas del cantdn Espejo, esta percepcion positiva contrasta con la
realidad percibida en el desarrollo microempresarial. De acuerdo con Morales et al.
(2023) refuerzan esta idea al senalar que el clima organizacional y el tfrabajo en
equipo son procesos que dificilmente se observan desarrolladas microempresas con

recursos limitados.

En consecuencia, los datos obtenidos invitan a reflexionar sobre la brecha existente
entre la percepcidn subjetiva de los microempresarios y la realidad objetiva de sus
organizaciones. Donde la necesidad de intervenciones que fortalezcan la cultura

organizacional desde sus bases estructurales.

Tabla 10. Innovaciéon y adaptacion segun sector productivo
Innovacién y adaptacién (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 50 37.2
Agricultura 0 20 13.8
Ganaderia 0 10 5,9
Agroindustria 0 0 2,5
Servicios 0 13,3 31.4
Manufactura 0 6.7 9.2

Nota: Los valores presentan el nivel de innovacion y adaptacién en las microempresas del
cantén Espejo.

En la tabla 10 muestra que la innovacion y adaptacion presentan una percepcion
favorable en las microempresas del cantén Espejo, especialmente en los sectores de
comercio y servicios, donde los cambios del mercado exigen respuestas constantes
para mantener la competitividad. Esta situacion permite inferir que los propietarios y
tfrabajadores reconocen la necesidad de ajustar sus actividades frente a nuevas
demandas, tecnologias y condiciones econdmicas. Sin embargo, esta valoracion
positiva no necesariamente implica la existencia de procesos formales de innovacion,
ya que muchas microempresas realizan cambios de manera reactiva y basados

principalmente en la experiencia adquirida a lo largo de su trayectoria.

La innovacién y adaptacion constituyen componentes fundamentales de la cultura
organizacional porque permiten a las empresas responder de forma efectiva a las
transformaciones del entorno. Tidd y Bessant (2021) sostienen que la innovacion

favorece la sostenibilidad organizacional cuando se integra de manera continua en
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los procesos, productos y estrategias empresariales. No obstante, en las
microempresas del cantén Espejo, las limitaciones econdmicas, tecnoldgicas y de
capacitacién dificultan la consolidacion de prdcticas innovadoras permanentes. Esta
realidad explica que exista una percepcidn favorable de adaptacion sin que

necesariamente se desarrollen procesos estructurados de innovacién organizacional.

Los hallazgos guardan relacion con lo planteado por Torres et al. (2021), quienes
senalan que las microempresas familiares suelen adaptarse a los cambios del entorno
mediante decisiones basadas en la experiencia y el conocimiento prdactico de sus
propietarios. Asimismo, Santana y Loor (2024) indican que una cultura organizacional
orientada al aprendizaje y al cambio fortalece la capacidad de respuesta
empresarial frente a escenarios dindmicos. En consecuencia, la valoracion favorable
observada puede explicarse por la capacidad de ajuste que han desarrollado las
microempresas para mantenerse operativas, aunque ello no necesariaomente refleje
una cultura innovadora consolidada capaz de impulsar procesos de transformacion

a largo plazo.

Tabla 11. Orientacién a resultados segun sector productivo
Orientacién a resultados (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 37.5 39.8
Agricultura 0 19.3 12,2
Ganaderia 0 2,3 7.7
Agroindustria 0 0 3.3
Servicios 0 30,7 28,7
Manufactura 0 10,2 8.3

Nota: Los valores presentan el nivel de orientacion a resultados de las microempresas del
cantén Espejo.

La tabla 11 evidencia que la orientacién a resultados presenta una valoracion
favorable en las microempresas del cantdn Espejo, principalmente en los sectores de
comercio y servicios, donde el cumplimiento de metas se encuentra estrechamente
relacionado con la sostenibilidad del negocio. Esta situacion permite inferir que los
propietarios y trabajadores reconocen la importancia de alcanzar objetivos que
aseguren la continuidad de sus actividades productivas. Sin embargo, esta
percepcion positiva no necesariamente refleja la existencia de sistemas formales de
planificacion y evaluacion, ya que muchas decisiones empresariales se fundamentan
en necesidades inmediatas y en la experiencia prdctica acumulada. En este
contexto, resulta necesario fortalecer mecanismos de gestion que permitan

establecer objetivos medibles y estrategias orientadas al crecimiento organizacional.
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La orientacidn a resultados constituye una dimensidon esencial de la cultura
organizacional porque dirige los esfuerzos individuales y colectivos hacia el
cumplimiento de objetivos previamente establecidos. Kaplan y Norton (2020)
sostienen que las organizaciones alcanzan mejores niveles de desempeno cuando
alinean sus acciones con metas claras y mecanismos de seguimiento adecuados. No
obstante, en el contexto de las microempresas del cantdn Espejo, la limitada
disponibilidad de recursos técnicos y administrativos dificulta la implementaciéon de
herramientas formales de control y evaluacién. Esta realidad puede explicar por qué
existe una percepcion favorable sobre el logro de resultados sin que necesariamente

se desarrollen procesos sistemdaticos de gestidon estratégica.

Los hallazgos coinciden con lo senalado por Santana y Loor (2024), quienes destacan
gue una cultura organizacional orientada al cumplimiento de objetivos favorece el
desempeno empresarial y fortalece la gestion interna de las pequenas
organizaciones. Asimismo, Torres et al. (2021) indican que las microempresas suelen
enfocar sus esfuerzos en alcanzar resultados que permitan mantener la estabilidad
econémica y operativa del negocio. En consecuencia, la valoracién favorable
observada puede aftribuirse al compromiso de los tfrabajadores y propietarios con la
continuidad de sus actividades productivas, aunque la ausencia de indicadores
formales limita la capacidad para medir de manera objetiva el cumplimiento de

metas organizacionales.

Tabla 12. Clima organizacional segun sector productivo
Clima organizacional (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 37.9 39,2
Agricultura 0 12,1 15,2
Ganaderia 0 10,6 4,9
Agroindustria 0 3 2
Servicios 0 31,8 28,4
Manufactura 0 4,5 10,3

Nota: Los valores presentan el nivel de clima organizacional en las microempresas del
cantén Espejo.

La tabla 12 evidencia que el clima organizacional presenta una percepcion
favorable en las microempresas del cantén Espejo, especialmente en los sectores de
comercio y servicios, donde las relaciones interpersonales adquieren un papel
fundamental para el desarrollo de las actividades diarias. Esta situacion permite inferir

que los trabajadores consideran que existe un ambiente laboral caracterizado porla
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confianza, la cooperacién y la convivencia adecuada. Sin embargo, esta valoracion
positiva debe interpretarse con cautela, ya que en muchas microempresas las
relaciones laborales se construyen sobre vinculos familiares o de cercania personal,
lo que puede influir en percepciones mds favorables que las condiciones

organizacionales reales.

El clima organizacional constituye una dimensidon clave de la cultura organizacional
porque influye en la satisfaccion, el compromiso y el desempeno de los trabajadores
dentro de la empresa. Robbins y Judge (2022) sostienen que las percepciones que
tienen los colaboradores sobre su entorno laboral condicionan la manera en que
desarrollan sus funciones y se relacionan con los demds miembros de la organizacion.
No obstante, en las microempresas del cantdn Espejo, la ausencia de estructuras
formales de gestion humana limita la evaluacion objetiva del ambiente laboral. Esta
situacién explica que exista una percepcioén favorable del clima organizacional aun
cuando persistan debilidades relacionadas con la comunicacién, la coordinacion o

la resolucion de conflictos.

Los hallazgos coinciden con lo planteado por Santana y Loor (2024), quienes senalan
que un clima organizacional positivo fortalece la cultura empresarial y favorece el
compromiso de los trabajadores con los objetivos institucionales. Asimismo, Torres et
al. (2021) indican que las microempresas familiares suelen caracterizarse por
relaciones cercanas que promueven un ambiente de confianza y colaboracion. En
consecuencia, la valoracién favorable observada puede explicarse por la
proximidad existente entre propietarios y trabajadores, aunque esta condicién no
necesariamente garantiza la presencia de prdcticas organizacionales formales que

permitan consolidar un clima laboral sélido y sostenible en el largo plazo.

Tabla 13. Trabajo en equipo segun sector productivo
Trabajo en equipo (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 29,7 40,3
Agricultura 0 10,8 15
Ganaderia 0 8.1 )
Agroindustria 0 2,7 2.1
Servicios 0 32,4 28,8
Manufactura 0 16,2 7.7

Nota: Los valores presentan el nivel de trabajo en equipo en la cultura organizacional dentro
de las microempresas estudiadas.
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La tabla 13 muestra que el trabajo en equipo presenta una valoracién favorable
dentro de las microempresas del cantén Espejo, con una mayor presencia en los
sectores de comercio y servicios, donde la coordinaciéon entre trabajadores resulta
fundamental para cumplir las actividades diarias. Esta situacion permite inferir que
existe una percepciodn positiva respecto a la colaboraciéon y al apoyo mutuo entre los
infegrantes de las organizaciones. Sin embargo, esta apreciacion no necesariamente
refleja la existencia de equipos formalmente estructurados, ya que muchas
microempresas operan mediante relaciones informales sustentadas en la confianza y

la cercania entre sus miembros.

El frabajo en equipo constituye una dimensién esencial de la cultura organizacional
porque favorece la integracion de esfuerzos, fortalece la comunicaciéon y contribuye
al logro de objetivos comunes. Katzenbach y Smith (2021) sostienen que los equipos
de frabajo generan mejores resultados cuando existe compromiso compartido,

responsabilidad colectiva y una adecuada coordinacién de funciones.

En las microempresas del cantdn Espejo, las limitaciones estructurales y la reducida
cantidad de personal dificultan la implementacidon de mecanismos formales para la
gestion de equipos. Esta realidad puede explicar la percepcion favorable observada,
aunque las prdcticas colaborativas dependan principalmente de la experiencia y de

las relaciones personales.

Los hallazgos coinciden con lo planteado por Salas, Reyes y McDaniel (2020), quienes
afirman que la cooperacién entre los miembros de una organizacion favorece el
desempeno colectivo y fortalece la capacidad para alcanzar metas compartidas.
Asimismo, Santana y Loor (2024) destacan que una cultura organizacional basada en
la colaboracion contribuye al fortalecimiento de las relaciones laborales y al

cumplimiento de los objetivos empresariales.

En consecuencia, la valoracién favorable identificada puede atribuirse a la cercania
existente entre propietarios y trabajadores; sin embargo, esta condicidon no garantiza
la consolidacién de una cultura de trabajo en equipo respaldada por procesos
organizacionales formales y permanentes. Por ello, resulta necesario fortalecer
mecanismos de comunicacion, participacion y coordinacion interna que permitan
transformar las relaciones informales en prdcticas organizacionales sostenibles.

Asimismo, la implementacion de estrategias orientadas al desarrollo del talento
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humano contribuiria a consolidar una cultura organizacional mds estructurada y

alineada con los objetivos empresariales.

Tabla 14. Valores organizacionales segun sector productivo
Valores organizacionales (%)

Sector productivo

Bajo Medio Alto
Comercio 0 41,8 38,1
Agricultura 0 20 13
Ganaderia 0 9.1 5,6
Agroindustria 0 1.8 2.3
Servicios 0 23,6 30,7
Manufactura 0 3.6 10,2

Nota: Los valores presentan el nivel de valores organizacionales de las microempresas del
cantén Espejo.

La tabla 14 evidencia que los valores organizacionales presentan una percepcion
favorable dentro de las microempresas del cantdn Espejo, especialmente en los
sectores de comercio y servicios, donde las relaciones laborales suelen desarrollarse
en entornos de cercania y confianza. Esta situacion permite inferir que los
tfrabajadores reconocen la importancia de principios como el respeto, la
responsabilidad y el compromiso en el desarrollo de sus actividades. Sin embargo,
esta valoracion positiva no necesariomente refleja la existencia de valores
institucionalizados o formalmente definidos, ya que muchas microempresas
fundamentan su funcionamiento en costumbres y prdcticas transmitidas por sus

propietarios.

Los valores organizacionales constituyen uno de los pilares fundamentales de la
cultura organizacional porque orientan las conductas, las decisiones y las relaciones
que se establecen dentro de la empresa. Schein (2010) sostiene que los valores
compartidos permiten construir patrones de comportamiento que fortalecen la
identidad organizacional y favorecen la cohesion entre sus miembros. No obstante,
en las microempresas del cantén Espejo, la presencia de valores suele depender mas
de las convicciones personales de los propietarios que de politicas empresariales
claramente establecidas. Esta realidad explica que exista una percepcion favorable
sobre los valores organizacionales sin que necesariomente se encuentren

formalizados o integrados dentro de una estrategia de gestion.

Los hallazgos coinciden con lo senalado por Torres et al. (2021), quienes indican que
las microempresas familiares construyen gran parte de su cultura organizacional sobre

principios compartidos y relaciones de confianza entre sus infegrantes. De igual
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manera, Santana y Loor (2024) afirman que los valores organizacionales fortalecen el
compromiso laboral y favorecen la estabilidad inferna cuando forman parte de las
prdcticas cotidianas de la empresa. En consecuencia, la percepcién favorable
observada puede atribuirse a la influencia de valores personales presentes en el
entorno laboral; sin embargo, esta condicion no garantiza la existencia de una cultura
organizacional consolidada que permita sostener el crecimiento y la continuidad

empresarial a largo plazo.

4.4. Relacion del capital humano y la cultura organizacional en las microempresas
del canton Espejo

La presente tabla muestra la relacion existente entre las dimensiones del capital
humano y la cultura organizacional en las microempresas del sector comercio del
cantdn Espejo, permitiendo identificar la asociacion entre las capacidades
individuales de los trabajadores y los elementos culturales que influyen en la dindmica
organizacional.

Tabla 15. Relaciéon del sector comercio segun dimensiones

Capital humano Cultura organizacional
|nﬂOV;|CIOI’1 Orientacién Clima Trabajo en Valores
adaptacién aresultados  organizacional equipo organizacionales
Esfilo de vida 0,06 0,15 -0,20 -0,01 0,01
Autoconfianza 0,02 0,01 0,06 -0,18 0.07
Etica 0,07 0,09 -0,01 0,14 0.18
Negociacién 0,07 0,12 0,16 0,05 0,11
Educacion 0,02 0,02 -0,08 0,02 0,19
financiera
Gestion de tiempo 0,08 0,10 -0,07 0,14 0,05

La tabla 15 evidencio la matriz del sector comercio, donde, la mayoria de las
relaciones entre las dimensiones del capital humano y la cultura organizacional
presentan coeficientes bajos y carecen de significancia estadistica. Este
comportamiento coincide con los resultados generales de la investigacion, donde la

relacion entre ambas variables fue débil.

Los hallazgos sugieren que, aunque las microempresas comerciales muestran
valoraciones favorables en varias dimensiones analizadas, estas fortalezas no se
encuentran suficientemente articuladas para generar una influencia consistente

sobre la cultura organizacional.

50



Esta situacion puede explicarse por la predominancia de prdcticas empiricas de
gestion, la limitada formalizacidon administrativa y la ausencia de estrategias integrales
para el desarrollo del talento humano, aspectos que también han sido identificados

por Arteaga et al. (2021).

Tabla 16. Relaciéon del sector agricultura segun dimensiones

Capital humano Cultura organizacional
Innov;;oon Orientacién Clima Trabajo en Valores
adaptacién aresultados organizacional equipo organizacionales
Estilo de vida 0.10 0.01 -0,17 -0,02 0.06
Autoconfianza 0,22 0,33 -0,15 -0,11 -0,26
Etica -0,09 -0,06 -0,30 -0,13 -0,19
Negociacion 0,03 -0,14 -0,04 -0,23 -0,06
Educacién -0,34 0,07 -0,22 0,04 0.06
financiera
Gestion de tiempo 0,11 0,02 -0,01 0,13 -0,01

La tabla 16 evidencia la matriz del sector ganaderia, donde, la mayoria de las
asociaciones entre las dimensiones del capital humano vy la cultura organizacional
son débiles. Este comportamiento confirma que las competencias individuales no
siempre logran traducirse en prdacticas organizacionales consolidadas dentro de las
microempresas agricolas. Los resultados pueden explicarse por las caracteristicas
propias del sector, donde predominan formas tradicionales de produccion,

estructuras administrativas informales y una fuerte dependencia de factores externos.

De acuerdo con Arteaga et al. (2021), estas condiciones limitan el aprovechamiento
intfegral del capital humano, mientras que Torres et al. (2021) senalan que las
microempresas rurales suelen desarrollar su cultura organizacional sobre la

experiencia prdctica y aprendizaje empirico mds que sobre procesos formales de

gestion.
Tabla 17. Relacion del sector ganaderia segun dimensiones
Capital humano Cultura organizacional

Innov;naon Orientacién Clima Trabajo en Valores

adaptacién aresultados organizacional equipo organizacionales
Estilo de vida 0,52 0,11 0,27 -0,12 0,26
Autoconfianza 0.05 -0,23 -0,19 -0,27 0.13
Etica 0,25 0,26 0.11 -0,20 0,14
Negociacion -0,08 0,58 0,04 0.15 -0,52
Educacién -0,17 0,18 -0,09 0.31 -0,13
financiera
Gestion de tiempo 0,13 0,02 -0,11 -0,39 0,19
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La tabla 17 logra observar la matriz del sector ganaderia, donde, tiene una de las
asociaciones mds marcadas que otros sectores productivos, aunque la mayoria de
las relaciones contindan siendo débiles y carecen de significancia estadistica. Los
resultados muestran que ciertas dimensiones del capital humano mantienen vinculos
relevantes con aspectos especificos de la cultura organizacional, lo que sugiere que
algunas competencias individuales ejercen una influencia mds directa sobre la
dindmica interna de las microempresas ganaderas. Sin embargo, estas relaciones no
presentan un comportamiento uniforme entre todas las dimensiones evaluadas, lo
que confima que el fortalecimiento del capital humaono no garantiza

automdticamente una cultura organizacional sélida y homogénea.

De manera particular, se observa que el estilo de vida mantiene una asociacion
positiva con la innovacion y adaptaciéon, mientras que la negociacion presenta una
relacion positiva con la orientacion a resultados y una relacion inversa con los valores
organizacionales. Estos hallazgos reflejan que las microempresas ganaderas
desarrollan comportamientos organizacionales influenciados por las caracteristicas
propias de la actividad productiva, donde la experiencia prdctica, la tradicién
familiar y la necesidad de responder a condiciones cambiantes del entorno tienen
un papel importante. En concordancia con Arteaga et al. (2021), las microempresas
suelen depender de las capacidades individuales de sus trabajadores para sostener
su funcionamiento, mientras que Torres et al. (2021) senalan que la cultura
organizacional en este tipo de organizaciones se construye principalmente a partir
de prdcticasinformales y conocimientos adquiridos mediante la experiencia. Por esta
razon, aunque existen relaciones significativas entre algunas dimensiones, los
resultados sugieren que aun persisten limitaciones para consolidar una integraciéon

mads fuerte entre variables.

Tabla 18. Relacion del sector agroindustria segin dimensiones

Capital humano Cultura organizacional
Innov;x:lon Orientacién Clima Trabajo en Valores
adaptacién aresultados  organizacional equipo organizacionales
Estilo de vida -0,32 0,85 -0,55 0.36 0,71
Autoconfianza -0,22 0,11 -0,19 0,07 0,03
Etica 0 -0,43 0,50 0.14 -0,38
Negociacién -0,53 0,85 -0,43 0,60 0,53
Educacién -0,74 0 -0,06 0,78 -0,46
financiera
Gestion de tiempo 0,22 0,11 -0,58 -0,21 0,65
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La tabla 18 logra observar que la matriz del sector agroindustria fiene los coeficientes
mds elevados de todos los sectores analizados, aungue estos resultados deben
interpretarse con prudencia debido al reducido nUmero de microempresas que
conforman este grupo. Los hallazgos evidencian que algunas dimensiones del capital
humano mantienen asociaciones fuertes con componentes especificos de la cultura
organizacional, especialmente con la orientacion a resultados. Esta situacion sugiere
que determinadas competencias individuales pueden influir de manera importante
en la forma en que las organizaciones establecen metas y orientan sus actividades
productivas, aunque dicha influencia no se manifiesta de manera uniforme en todas

las dimensiones estudiadas.

De forma particular, la orientacidon a resultados presenta asociaciones positivas muy
altas con el estilo de vida y la negociacion, mientras que ofras dimensiones muestran
relaciones tanto positivas como negativas de considerable intensidad. Este
comportamiento refleja que la dindmica organizacional de las microempresas
agroindustriales depende en gran medida de factores especificos relacionados con
la gestion de las actividades productivas, la administracion de recursos y la toma de
decisiones. Segun Kaplan y Norton (2020), las organizaciones orientadas al
cumplimiento de objetivos requieren competencias que permitan coordinar esfuerzos
y mantener el enfoque estratégico. Asimismo, Arteaga et al. (2021) sostienen que el
desarrollo del talento humano constituye un elemento esencial para fortalecer el
desempeno empresarial, especialmente en sectores donde la competitividad exige

mayores niveles de organizacion y adaptacion.

Sin embargo, la coexistencia de asociaciones positivas y negativas de alta magnitud
evidencia que el capital humano y la cultura organizacional no mantienen una
relacion lineal dentro del sector agroindustrial. Esta situacion puede explicarse por las
caracteristicas particulares de las microempresas agroindustriales del cantén Espejo,
donde las limitaciones de recursos, la reducida estructura organizacional y la
dependencia de conocimientos empiricos generan  comportamientos
organizacionales heterogéneos. En concordancia con Torres et al. (2021), la cultura
organizacional en las microempresas suele construirse a partir de practicas informales

y experiencias acumuladas mds que mediante procesos de gestion formal.

Por esta razén, aunque existen relaciones significativas y de elevada intensidad, los

resultados sugieren que la integracién entre el capital humano y la cultura
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organizacional aun presenta inconsistencias que limitan su consolidacion como un

sistema organizacional plenamente articulado.

Tabla 19. Relacién del sector servicios segun dimensiones

Capital humano Cultura organizacional
Irmov;mon Orientacién Clima Trabajo en Valores
adaptacion aresultados  organizacional equipo organizacionales
Estilo de vida -0,11 -0,08 0,04 -0,06 -0,01
Autoconfianza 0,23 0,16 0,06 -0,01 -0,14
Etica 0,11 0,11 011 -0,06 0,01
Negociacion 0,17 -0,09 -0,30 0,03 0,08
Educacién -0,02 0.09 -0,23 0,03 -0,02
financiera
Gestidn de tiempo -0,11 0,03 -0,02 -0,05 -0,14

La tabla 19 logra observar la matriz de correlaciéon del sector servicios, donde,
evidencia que la mayoria de las asociaciones entre las dimensiones del capital
humano vy la cultura organizacional son débiles, lo que confirma una relaciéon limitada
entre ambas variables dentro de este grupo de microempresas. A pesar de que el
sector servicios presentd valoraciones favorables en gran parte de los indicadores
descriptivos, los resultados correlacionales muestran que estas fortalezas no logran
integrarse de manera consistente en la cultura organizacional. Este comportamiento
coincide con los hallazgos generales de la investigacion, donde la relacidon entre el
capital humano vy la cultura organizacional presentd una intensidad baja, lo que

sugiere que ambas variables se desarrollan de forma relativamente independiente.

Las asociaciones estadisticamente significativas se concentran en pocas dimensiones
especificas. La autoconfianza presenta una relaciéon positiva con la innovacion vy
adaptacién, mientras que la negociacion y la educacién financiera muestran
relaciones inversas con el clima organizacional. Estos resultados reflejan que algunas
competencias individuales influyen sobre determinados aspectos culturales, aunque
dicha influencia no es suficiente para generar una relacion global sélida entre las
variables analizadas. Segun Schunk y Di Benedetto (2021), la confianza en las propias
capacidades favorece la disposicion al cambio y la adaptacién, mientras que Tidd y
Bessant (2021) sostienen que la innovacidon requiere personas capaces de asumir retos

y responder a nuevas exigencias del entorno.
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Por otfra parte, las relaciones negativas identificadas con el clima organizacional
pueden explicarse por las caracteristicas propias del sector servicios, donde la presion
por atender clientes, administrar recursos y mantener la competitividad puede
generar tensiones en las relaciones laborales. Robbins y Judge (2022) senalan que las
percepciones sobre el ambiente de frabajo dependen de multiples factores
organizacionales y personales, por lo que una mayor preparacion en ciertas
competencias no siempre se traduce en una mejor valoracién del entorno laboral. En
consecuencia, los resultados sugieren que las microempresas de servicios del cantéon
Espejo poseen fortalezas individuales importantes; sin embargo, estas aiun no logran
consolidarse en prdcticas organizacionales capaces de fortalecer de manera

integral su cultura empresarial.

Tabla 20.Relacion del sector manufactura segun dimensiones

Capital humano Cultura organizacional
Innovyoaon Orientacién Clima Trabajo en Valores
adaptacion aresultados  organizacional equipo organizacionales
Estilo de vida 0,01 0,05 0,19 0.06 -0,09
Autoconfianza 0,11 -0,21 0,27 -0,25 0.30
Etica -0,16 -0,29 0,16 -0,26 0,22
Negociacién -0,14 0,08 -0,20 0,26 0,27
Educacién 0,32 0,09 -0,10 0.45 -0,08
financiera
Gestidn de tiempo -0,22 0,13 0,14 -0,14 0,07

La tabla 20 logra observar la matriz de correlacion del sector manufactura, donde,
evidencia que la mayoria de las asociaciones entre las dimensiones del capital
humano vy la cultura organizacional presentan niveles bajos y carecen de
significancia estadistica. Este comportamiento sugiere que las competencias
individuales de los trabajadores no mantienen una influencia consistente sobre las
practicas culturales desarrolladas dentro de las microempresas manufactureras del
canton Espejo. Aunque los resultados descriptivos mostraron valoraciones favorables
en varias dimensiones, dichas fortalezas no logran reflejarse en relaciones sélidas entre
ambas variables, situaciéon que coincide con los hallazgos generales obtenidos en la

investigacion.

La Unica asociacion estadisticamente significativa se presenta entre la educacion
financiera y el trabajo en equipo, mostrando una relacién positiva de intensidad
moderada. Este resultado indica que una mejor capacidad para comprender vy

administrar recursos econdmicos se relaciona con mayores niveles de colaboracion
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y coordinacion entre los integrantes de las microempresas manufactureras. Lusardi
(2019) sostiene que la educaciéon financiera fortalece la toma de decisiones y
favorece una mejor administracién de los recursos disponibles, mientras que Salas,
Reyes y McDaniel (2020) afirman que el trabajo en equipo mejora cuando los
miembros comparten objetivos claros y participan activamente en la gestion de las

actividades organizacionales.

En términos generales, los resultados sugieren que las microempresas manufactureras
desarrollan ciertas competencias individuales que aportan al funcionamiento
cotidiano de la organizacion, aunque estas no logran consolidarse como elementos
determinantes de la cultura organizacional. Arteaga et al. (2021) senalan que las
microempresas ecuatorianas enfrentan limitaciones relacionadas con la gestion
formal del talento humano, situacidon que dificulta la articulacidon entre las
capacidades de los trabajadores y los procesos organizacionales. Por esta razén, la
débil relacion observada entre la mayoria de las dimensiones evidencia que aun
existen desafios para integrar de manera efectiva el capital humano con la cultura

organizacional dentro del sector manufacturero del cantén Espejo.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.  Conclusiones

El capital humano en las microempresas del cantén Espejo se ubicd principalmente
en un nivel medio, lo que indica que propietarios y trabajadores poseen
competencias bdsicas para el desarrollo de sus actividades. Estas habilidades se
adquirieron mediante procesos empiricos y experiencia cotidiana, sin respaldo en
formacion técnica o capacitacion estructurada. La dimension que presentd mayor
debilidad fue la alfabetizacion tecnoldgica, indica una brecha significativa en el uso
de herramientas digitales e infteligencia artificial dentro del contexto
microempresarial. Dimensiones como el estilo de vida, la autoconfianza, la ética y la
negociacion mostraron valoraciones favorables, especialmente en los sectores de
comercio y servicios, sectores que concentran la mayor parte de la actividad

econdmica local.

La cultura organizacional en las microempresas del cantéon Espejo presentd un nivel
alto, este resultado debe interpretarse con cautela, dado que las valoraciones
positivas reflejan la experiencia subjetiva de propietarios y tfrabajadores en ausencia
de referentes técnicos con los cuales contrastar sus prdcticas organizacionales. Las
dimensiones de valores organizacionales, clima laboral y trabajo en equipo
obtuvieron las percepciones mds favorables, sustentadas en relaciones de confianza
y cercania personal propias de organizaciones pequenas. La innovacion y
adaptacion y la orientacion a resultados se desarrollaron de forma reactiva vy
empirica, sin procesos formales de planificacion, seguimiento o evaluacién. Evidencia
una brecha entre la percepcion subjetiva de los encuestados vy la realidad objetiva

de sus organizaciones.

La relacion entre el capital humano y la cultura organizacional en las microempresas
del cantdn Espejo resultd positiva, pero muy débil, lo que determind la aceptacion
de la hipotesis nula. Este hallazgo indica que el capital humano no influyd de manera
directa en la cultura organizacional. El andlisis por sectores productivos confirmd que
la mayor parte de las asociaciones entre dimensiones fueron débiles, con excepcion
del sector agroindustrial, donde se identificaron coeficientes de mayor magnitud,

aunque condicionados por el reducido tamano de la muestra. Estos resultados
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reflejan que ambas variables se desarrollan de forma relativamente independiente
dentro de las microempresas, lo que puede atribuirse a la predominancia de
estructuras informales, la ausencia de estrategias de gestién del talento humano vy la
limitada articulacién entre las competencias individuales y las prdcticas

organizacionales.
5.2. Recomendaciones

Los propietarios y trabajadores de las microempresas del cantdn Espejo deben
priorizar el fortalecimiento de sus competencias en alfabetizaciéon tecnoldgica,
educaciéon financiera y gestion del tiempo. La superacidn del aprendizaje
exclusivamente empirico constituye un paso necesario para elevar el nivel del capital
humano desde una perspectiva técnica y estratégica que responda a las exigencias

del entorno productivo actual.

Las microempresas del cantén Espejo deben transitar de una gestion cultural informall
hacia practicas organizacionales formalizadas, mediante la definicion de valores
institucionales, normas de conducta y mecanismos bdsicos de orientacion a
resultados. Esta formalizacidon no requiere estructuras complejas, sino la adopcion de
herramientas sencillas como reglamentos internos, metas peridédicas y espacios de
retroalimentacion entre propietarios y colaboradores, que permitan consolidar una

cultura organizacional sélida mds alld de los vinculos personales y la tradicion.

Los propietarios de las microempresas del cantdn Espejo deben generar condiciones
organizacionales que articulen las competencias individuales de sus tfrabajadores con
los objetivos, valores y prdacticas de la organizacion, con el fin de reducir la
independencia que actualmente existe entre el capital humano y la cultura
organizacional. Acciones como la induccion del personal, la asignacion de
responsabilidades claras y el reconocimiento del desempeno constituyen
mecanismos concretos para fortalecer dicha articulaciéon y traducir las capacidades

del talento humano en resultados organizacionales medibles y sostenibles.
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VIl. ANEXOS
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Anexo 2. Cuestionario

Evaluacion del Capital Humano y Cultura Organizacional en MiPymes de la

Provincia del Carchi

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar informacidon solamente para

el uso académico.

Por la atencidon que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento

Marque con una x la opcidn seleccionada:
Datos demogrdficos
Género:

Masculino
Femenino

Edad (nOmeros enteros):
Nivel educativo:
Primaria

Secundaria
Técnico/tecndlogo
Tercer nivel (licenciatura/ingenieria)

Posgrado (maestria/doctorado)

Su empresa se cataloga como:

Microempresa (1 - 9 trabajadores)

Pequena empresa (10 - 49 trabajadores)

Mediana empresa (50 - 199 trabajadores)

Sectores:

Comercio (tiendas minoristas, abarrotes, ferreterias etc.)
Agricultura (agricultores de papa, frejol, maiz, zanahoria etc.)
Ganaderia (produccién lechera, apicola, porcina etc.)
Agroindustria (queserias, procesadoras Iacteas, molinos etc.)
Servicios (hoteles, tfransporte, restaurantes, turismo, etc.)
Manufactura (panaderias, carpinterias, talleres mecdnicos, etc.)
Area empresarial (drea en la que desempeiia su labor) :
Finanzas

Marketing y ventas

Produccion/operaciones

Talento humano

TICS

Gestion administrativa

Ubicacién de la MiPymes

Bolivar

Espejo

Mira

Montufar

San Pedro de Huaca

Tulcdan

Sector

Urbano

Rural

CAPITAL HUMANO

Instrucciones:

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

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

5 =Totalmente de acuerdo.
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Autoconocimiento

ltem 112

Conozco mis fortalezas.

Aplico mis fortalezas para decidir algo.

Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.

Estilo de vida

ltem 112

Conozco las prdcticas que ayudan a cuidar mi salud mental.

Aplico estas précticas para cuidar mi salud mental.

Conozco las practicas que ayudan cuidar mi salud fisica.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud fisica.

Pensamiento critico

Item 112

Conozco maneras de razonar antes de decidir.

Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.

Pensamiento creativo

Item 112

Conozco técnicas para generar ideas nuevas.

Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.

Autoconfianza

ltem 112

Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.

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

Etica

ltem 112

Conozco los principios éticos.

Aplico los principios éticos.

Resiliencia

ltem 112

Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Empatia

Item 112

Conozco la importancia de entender a los demds.

Demuestro que entiendo a los demds.

Resolucién de problemas

ltem 112

Conozco estrategias para resolver problemas.

Utilizo estrategias para resolver problemas.

Trabajo en equipo

ltem

Conozco como colaborar con las personas.

Pongo en prdctica la colaboracién con las personas.

Negociacion

Item

Conozco técnicas de negociacion.

Aplico las técnicas de negociacién para lograr acuerdos.

Comunicacién efectiva

ltem

Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

Item

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

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacion tecnolégica

Item

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.
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Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacién financiera

ltem

Conozco cdémo manejar el dinero.

Manejo el dinero de forma adecuada.

Gestidn del tiempo

Item

Conozco técnicas para organizar mi tiempo.

Aplico las técnicas para organizar mi tiempo.

Andlisis e interpretacién de datos cuantitativos

Item

Conozco cOmo andlizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco cémo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacién de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Gestion de proyectos

ltem

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.

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

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

5 =Totalmente de acuerdo.

Innovacién y adaptacion

ltem

La empresa toma en cuenta la opinidén de los clientes.

La empresa acepta mis ideas nuevas en el trabajo.

En la empresa se aprende temas nuevos constantemente.

Orientacidén a resultados

ltem

La empresa tiene metas claras.

La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

Item

La empresa reconoce un tfrabagjo bien hecho.

En la empresa existe comunicacién efectiva.

La empresa confia en los trabajadores.

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

La empresa tfrabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

Item

En la empresa se frabaja en equipo.

La empresa tiene buenas relaciones laborales.

En la empresa existe coordinacidn entre los trabajadores.

Valores organizacionales

ltem

La empresa tiene responsabilidad social.

La empresa actla con respeto.

La empresa actia con honestidad.
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