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RESUMEN

La investigacion analiza la relaciéon entre el capital humano y cultura organizacional
de las microempresas del cantén Tulcan de la provincia del Carchi, se identificd una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el capital humano vy la
cultura organizacional (Rho de Spearman =0,760; p <0,001), lo que permitié rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa. Se determind que las habilidades
blandas fortalecen la comunicacion, el liderazgo, la empatia y el trabajo en equipo,
favoreciendo una cultura organizacional mds participativa y colaborativa. Ademds,
se evidencid que las habilidades duras relacionadas con alfabetizacion tecnoldgica,
educacién financiera, andlisis de datos y gestion de proyectos contribuyen al
incremento de la productividad, la innovacidon y la adaptacion al entorno
empresarial. También, se encontrdé a través del indice de importancia relativa que los
valores organizacionales con valor de (0,89) y el frabajo en equipo con (0,83) son las
caracteristicas predominantes de la cultura organizacional en las microempresas
estudiadas, mientras que la innovacién y adaptacion presentan oportunidades de
mejora.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un alcance
exploratorio, descriptivo y correlacional, y se llevd a cabo con una muestra de 377
microempresas del cantdn Tulcdn. Este diseno permitid describir las variables y
analizar la relaciéon existente entre ellas a partir de la informacion recopilada.

El estudio aporta informacion relevante para las microempresas del cantén Tulcdn,
ya que proporciona una base para fortalecer el capital humano y la cultura
organizacional. Estos resultados permiten a los propietarios y colaboradores
implementar estrategias que contribuyan a mejorar el desempeno empresarial.

Palabras clave: Capital humano, Cultura organizacional, Microempresas, Desarrollo
organizacional
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ABSTRACT

This study analyzes the relationship between human capital and organizational
culture in microenterprises in the canton of Tulcdn, province of Carchi. The findings
revealed a strong and statistically significant positive correlation between human
capital and organizational culture (Spearman’s Rho =0,760; p <0,001), leading to the
rejection of the null hypothesis and the acceptance of the alternative hypothesis. The
results showed that soft skills strengthen communication, leadership, empathy, and
teamwork, fostering a more participative and collaborative organizational culture. In
addition, hard skills related to technological literacy, financial education, data
analysis, and project management were found to confribute to increased
productivity, innovation, and adaptation to the business environment. Furthermore,
through the Relative Importance Index (RIl), organizational values (0,89) and
teamwork (0,83) were identified as the predominant characteristics of organizational
culture within the microenterprises studied, while innovation and adaptability were
identified as areas requiring improvement.

The research was conducted using a quantitative approach with an exploratory,
descriptive, and correlational scope. A sample of 377 microenterprises from the
canton of Tulcdn participated in the study. This design enabled the description of the
variables and the analysis of the relationship between them based on the collected
data. The study provides valuable information for microenterprises in Tulcdn by
offering a foundation for strengthening human capital and organizational culture.
These findings can support owners and employees in implementing strategies aimed
at improving organizational performance and business development.

Keywords: human capital, organizational culture, microenterprises, organizational
development.
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INTRODUCCION

Las microempresas constituyen un componente clave dentro del desarrollo
econdmico y social, debido a su contribucion a la generacion de empleo, la
dinamizacion de los mercados locales y el impulso del emprendimiento. No obstante,
una parte significativa de estas organizaciones presenta dificultades asociadas al
capital humano, la adaptaciéon frente a los cambios del entorno y la consolidacion
de una cultura organizacional, aspectos que inciden de manera directa en su nivel
de competitividad. Bajo esta perspectiva tanto el capital humano como la cultura
organizacional adquieren un rol determinante en la mejora del desempeno

empresarial y en el fortalecimiento del crecimiento de las microempresas.

El capital humano es el conjunto de conocimientos, habilidades, capacidades vy
competencias que poseen los individuos, los cuales resultan esenciales para el logro
de los objetivos organizacionales. Ademas, se identifican las habilidades blandas
enfre las que destacan el liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicacién efectiva,
la resiliencia y el pensamiento critico. De igual manera, se consideran las habilidades
duras, vinculadas con la alfabetizacion tecnoldgica, la educaciéon financiera, la

gestion de proyectos y el andlisis de datos cuantitativos.

La cultura organizacional es como el conjunto de valores, creencias, normas y
prdcticas compartidas al interior de una organizacién, que guian el comportamiento
de sus miembros y condicionan la forma en que trabajan, interactian y toman
decisiones. Una cultura organizacional positiva promueve el trabajo colaborativo, la
innovacion, la orientacion hacia resultados, la comunicacion efectiva y el
fortalecimiento de los valores institucionales 1o que contribuye al cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

La presente investigacion se llevd a cabo en microempresas del cantdn Tulcdn, de
la provincia del Carchi, con el objetivo de analizar la relaciéon entre el capitalhumano
y la cultura organizacional. Ademds, el estudio se orienta a identificar la manera en
que las habilidades y competencias del capital humano inciden en el fortalecimiento
del entorno organizacional, asi como en el desempeno empresarial de las

microempresas de la localidad.
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En esta investigacion se revisaron diferentes antecedentes cientificos y académicos
relacionados con el capital humano y la cultura organizacional. Esta revisidn permite
conocer mejor coémo se han estudiado estas variables y cudl es suimportancia dentro
del entorno empresarial. También se consideran los aportes de varios autores, ya que
sus investigaciones ayudan a comprender las caracteristicas, dimensiones e
indicadores de cada variable. De esta manera, la informacién recopilada sirve como
base para analizar los resultados obtenidos y sustentar el desarrollo de la

investigacion.

El estudio describe el enfoque cuantitativo y los niveles exploratorio, descriptivo y
correlacional con la finalidad de establecer un procedimiento ordenado vy
coherente para el desarrollo de la investigacion en las microempresas analizadas. La
metodologia detalla los métodos, técnicas e instrumentos utilizados para la
recoleccion y el procesamiento de la informacién obtenida durante el trabajo de
campo ejecutado en el cantén Tulcdn. El diseho metodoldgico incorpora la
definicion de la poblacién, la determinaciéon de la muestra y la seleccién de las

pruebas estadisticas necesarias para el andilisis de las variables investigadas.

La investigacion analiza los resulfados obtenidos mediante la aplicaciéon de
encuestas dirigidas a las microempresas del cantén Tulcdn con el propdsito de
identificar el comportamiento de las variables y sus respectivas dimensiones dentro
del contexto organizacional estudiado. El andlisis estadistico examina las
caracteristicas del capital humano y de la cultura organizacional a partir de la
informacion proporcionada por los participantes de la investigacion. La
interpretacion de los datos determina la existencia y el nivel de relacion entre las

variables mediante el uso de procedimientos estadisticos.

La investigacion expone las conclusiones derivadas del andlisis de la informacion
recopilada con la finalidad de verificar el cumplimiento de los objetivos planteados
y la respuesta a las preguntas formuladas durante el proceso investigativo. El estudio
formula recomendaciones orientadas al fortalecimiento del capital humano y de la
cultura organizacional con base en los hallazgos identificados en las microempresas
participantes. Las propuestas planteadas contribuyen al mejoramiento de la gestion
empresarial y favorecen el desarrollo organizacional dentro del contexto econdmico

y productivo del cantdn Tulcdn.
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I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel internacional, las personas que trabajan en una organizacidn son
fundamentales para que las empresas funcionen bien, sean productivas y puedan
mantenerse en el tiempo, sobre todo porque la economia y la tecnologia cambian
constantemente. Sin embargo, muchas organizaciones todavia tienen problemas
porque no capacitan adecuadamente a su personal, no gestionan bien su
desempeno y no fomentan una cultura organizacional apoyada en valores como el

compromiso, la adaptaciéon y la mejora continua.

Estas falencias hacen que el desarrollo organizacional no se aplique correctamente
y que las empresas tengan dificultades para enfrentar los cambios del entorno.
Ademds, cuando no existen prdcticas que fortalezcan al talento humano, no se
aprovechan plenamente sus conocimientos y habilidades (Oviedo Munoz y Ramos
Fuentes, 2024).

Segun el Ministerio de Produccion (2025), en el Ecuador existen aproximadamente
1,2 millones de microempresas, que representan el 95,8 % del total de unidades
productivas del pais y constituyen una fuente clave de empleo e ingresos. Estas
organizaciones cumplen un rol fundamental en Ila economia nacional
especialmente en sectores como el comercio, los servicios, la manufactura y la
agricultura, muchas microempresas enfrentan limitaciones en el capital humano y en

la débil cultura organizacional.

La escasa planificacién, la baja inversion en capacitacion y la informalidad en la
gestion afectan el desempeno laboral, productividad y la ausencia de valores
organizacionales y estrategias orientadas al desarrollo del talento humano dificulta
su adaptacion a entornos cambiantes. Estas condiciones limitan su sostenibilidad y

competitividad, reduciendo su aporte al desarrollo econdmico nacional.

En el cantdon Tulcdn, provincia del Carchi, esta situacion se manifiesta con mayor

intensidad en las microempresas, donde tiene mayor presencia en estructuras
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organizacionales informales, una débil definicion de funciones y una escasa inversion
en el fortalecimiento del capital humano. En muchos casos, no se aplican de manera
sistemdtica procesos de capacitaciéon, incentivos laborales ni espacios de
participacion del personal en la toma de decisiones, lo que provoca desmotivacion,
bajo compromiso y un débil sentido de pertenencia por parte de los trabajadores,
dificultando la consolidacién de una cultura organizacional dirigida al crecimiento y

la mejora continua (Torres Merlo et al., 2021).

Ademds, la ausencia de una gestion estratégica del capital humano incide
negativamente en el dialogo interno, el tfrabajo en equipo y la habilidad de
adaptaciéon al cambio, elementos fundamentales para el desarrollo organizacional.
Esta situacion restringe el desempeno de las microempresas del cantén Tulcdn, limita
su capacidad de innovacién y reduce su competitividad frente a un entorno

empresarial cada vez mds dindmico.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

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

microempresas del cantén Tulcan de la provincia del Carchi?
1.3. JUSTIFICACION

Esta investigacion se justifica desde las dimensiones cientifica, social e institucional,
debido a la necesidad de analizar la relacién entre el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas del cantén Tulcdn, provincia del Carchi,
reconociendo que dichas unidades econdmicas representan el motor de

generacion de empleo y desarrollo productivo del canton.

Desde el enfoque cientifico, la investigacion se sustenta en aportes tedricos sobre
capital humano y cultura organizacional, variables estrechamente relacionadas con
el desempeno empresarial. Schein (2019), la cultura organizacional configura los
patrones de pensamiento, comportamiento e interaccién dentro de las
organizaciones, influyendo directamente en su funcionamiento y productividad. En
este sentido, el andlisis de la relacién entre ambas variables permite ampliar el

conocimiento existente y aportar evidencia Util para futuras investigaciones.

En el plano social, el estudio se vincula con los Objetivos de Desarrollo Sostenible 8 y
4. EI ODS 8, Trabajo decente y crecimiento econdmico, se relaciona con la

investigacion debido a que una adecuada gestidon del capital humano y el
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fortalecimiento de la cultura organizacional pueden contribuir al aumento de Ia
productividad, la generacién de empleo de calidad y el desarrollo sostenible de las

microempresas (Naciones Unidas, 2015).

También se conftribuye al ODS 4, Educacion de calidad, se articula con el andlisis de
las competencias y capacidades del talento humano. La identificacion de
necesidades formativas en las microempresas permite orientar procesos de
capacitacion continua, tanto desde las instituciones educativas como desde el
sector productivo, con el fin de fortalecer habilidades acordes a las exigencias del

entorno econémico del cantén Tulcdn (Naciones Unidas, 2015).

En el dmbito institucional, la investigacion se alinea con el Plan de Desarrollo para el
Nuevo Ecuador 2024-2025, el cual promueve el fortalecimiento de capacidades
productivas la mejora de la productividad y la generacion de empleo (Secretaria
Nacional de Planificacion, 2024). El estudio aporta elementos para comprender
como la gestion del capital humano y una cultura organizacional pueden incidir en

el desarrollo econdmico local y en el crecimiento de las microempresas.

Conftribuyendo asi a los objetivos de desarrollo esta articulacion se extiende a los
instrumentos de planificacion territorial. A nivel cantonal, se vincula con el Plan de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial del cantdn Tulcdn 2019-2023 (GAD Tulcdn,
2020), mientras que a nivel provincial se relaciona con el Plan de Desarrollo vy
Ordenamiento Territorial de la provincia del Carchi, el cual reconoce a las
microempresas como actores fundamentales del desarrollo econdmico local

(Gobierno Provincial del Carchi, 2019).

Finalmente, desde la dimension académica, la investigacion se relaciona con la
formacion profesional de la Carrera de Administracion de Empresas de la Universidad
Politécnica Estatal del Carchi. Segun la Universidad Politécnica Estatal del Carchi
(UPEC, 2025), esta carrera promueve el estudio del comportamiento organizacional
y del desarrollo empresarial, fortaleciendo competencias investigativas orientadas al

andlisis y solucion de problemdticas reales presentes en las microempresas locales.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar capital humano y cultura organizacional en las microempresas del

cantén Tulcdn de la provincia del Carchi.
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1.4.2. Objetivos Especificos

e Identificar las habilidades blandas y duras del capital humano de las
microempresas del cantdn Tulcdn de la provincia del Carchi.

e Caracterizarla cultura organizacional en las microempresas del cantén Tulcdn
de la provincia del Carchi.

e Determinar la relacion entre capital humano y cultura organizacional en las

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

e sCudlesson las habilidades blandas y duras que predomina el capital humano
de las microempresas del cantdn Tulcdn de la provincia del Carchi?

e 3Cudles son las caracteristicas de la cultura organizacional en las
microempresas del canton Tulcan de la provincia del Carchi?

e 3Cudl es la relacion entre capital humano y cultura organizacional de las

microempresas del cantdn Tulcdn de la provincia del Carchi?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Segun Torres Merlo et al. (2021), el andlisis denominado Andlisis de la evolucion de la
cultura organizacional en micronegocios familiares en el cantén Bolivar tuvo como
finalidad examinar la influencia de la cultura organizacional y la orientaciéon en la
evolucién organizacional a partir de la perspectiva tanto del gestor como de los
trabajadores. La indagacién tiene un enfoque mixto, juntando procedimientos
cualitativos y cuantitativos, mediante la aplicacion de entrevistas y encuestas
dirigidas al gerente propietario y al personal del micronegocio “Abastos Don Luis”.
Los resultados evidenciaron a la cultura organizacional contribuye notablemente en
la satisfaccion laboral, el trabajo de equipo y el desarrollo organizacional, ya que los
trabajadores manifestaron mayores niveles de compromiso y desempeno cuando
existe una cultura abierta, partficipativa y orientada al bienestar del empleado.
Ademds, se determind que prdcticas como el didlogo efectivo, los incentivos y la
infervencion en las decisiones contribuyen al fortalecimiento del clima laboral y al
crecimiento administrativo, econdmico y social de la microempresa. También, el
estudio enfatiza la necesidad de reforzar continuamente las practicas culturales para
evitar procesos de estancamiento organizacional. Esta investigacidon permite
considerar dimensiones e indicadores asociados a la cultura organizacional y al
desarrollo organizacional, Utiles para el andlisis de estudios similares en el contexto de

las microempresas.

Segun Gallego y Naranjo (2020), en su estudio fitulado El capital humano en la
entidad: una proposicion de valoracion, se plantea un diseno de una propuesta
orientada a la valoracion del capital humano mediante la integracion de los
elementos, variantes y criterios, partiendo del andlisis de diversas empresas
colombianas. La investigacion se presenta con un enfoque cuantitativo, con un
profocolo de estudio de casos, en el que se aplicaron encuestas a una muestra
representativa de frabajadores pertenecientes a los niveles estratégico, metddico y
operativo. Este proceso se complementd con la inspeccidon de documentos
institucionales y de los procedimientos de informacion de recursos humanos. Los

sucesos del estudio evidencian que las empresas analizadas presentan un
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desconocimiento respecto a los fundamentos que conforman el capital humano,
ademds de no disponer de informacidén sistematizada que facilite su adecuada
medicion. Esta situacion limita la toma de decisiones en el capital humano. A partir
de estos hallazgos, los autores concluyen que la medicion del capital humano debe
estructurarse considerando cuatro componentes fundamentales, entre los cuales se

incluyen el conocimiento, los valores compartidos y las competencias laborales.

Segun Cdrdenas et al. (2021), en su estudio Gestion del capital humano y su dominio
en el desempeno organizacional, cuyo propdsito fue evaluar el vinculo entre la
gestion del capital humano y el desempeno organizacional en las companias,
considerando aspectos como la capacitacion, las competencias laborales y la
motivacion del personal. El andilisis se desarrolld bajo un planteamiento cuantitativo
con un protocolo no experimental y de estudio correlacional, aplicando encuestas
estructuradas a una muestra de trabajadores pertenecientes a diferentes dreas. La
gestion adecuada del capital humano se relaciona de modo importante en el
desempeno estructural, ya que las empresas que fortalecen la formacion, el
desarrollo de competencias y la motivacion del personal presentan mayores niveles
de productividad y eficiencia, de igual manera el andlisis estadistico permitid
confirmar la afirmacion de una relacion positiva dentro las variables estudiadas, que
demuestra que el capital humano contiene un factor esencial para el alcance de
los propdsitos institucionales. Los descubrimientos del estudio muestran que la cultura
organizacional tiene un efecto revelador en la satisfaccion laboral, el trabajo en
equipo y desarrollo organizacional. Se evidencidé que los trabajadores presentan
mayores niveles de compromiso y desempeno cuando existe una cultura
organizacional caracterizada por apertura, participacion y orientacion al bienestar
del personal. Asimismo, se identificd que prdcticas como la comunicacion efectiva,
los incentivos laborales y la interaccion de decisiones fortalecen el clima
organizacional y contribuyen al crecimiento administrativo, econémico y social de la
microempresa. De igual manera, el estudio aporta la importancia de mantener y
fortalecer de manera continua las practicas culturales para evitar el estancamiento
organizacional. Finalmente, se establece que la investigacion permite identificar
dimensiones e indicadores relacionados con la cultura organizacional y el desarrollo
organizacional, los cuales resultan Utiles para el andlisis de estudios similares en el

contexto de microempresas.
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Segun Osorio Novela et al. (2021), en su estudio Desempeno del capital humano en
los micronegocios de la frontera norte de México, se analiza el efecto del capital
humano sobre los ingresos de las microempresas de dicha regién, considerando
como variable principal el nivel educativo del microempresario. La investigacion
utilizd informacion proveniente de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE) periodo 2010-2019, a partir de la cual se aplicaron modelos economeétricos
sustentados en la ecuacién de Mincer. Los hallazgos evidencian que los grados de
educacién bdsica (primaria y secundaria) no generan rendimientos positivos en los
ingresos de las microempresas e incluso pueden asociarse con efectos negativos. En
contraste, desde la educacidon media superior se empiezan a examinar rendimientos
positivos, siendo la educacioén superior y el posgrado los niveles que generan los
mayores incrementos en los ingresos. Se concluye que el capital humano, medido a
través del nivel educativo del microempresario, influye en el desempeno econdmico
de las microempresas. En este sentido, la investigacion resulta relevante debido a
que permite considerar las dimensiones educativas y del capital humano como
variables clave para el andlisis del crecimiento y la sostenibilidad de las

microempresas.

Segun Petrilli Cambambia et al. (2022), en su estudio Cultura organizacional para el
progreso social en microempresas. Diseho de una herramienta para su relacion, el
objetivo consistié en disenar y validar un instrumento orientado a la evaluacion de la
cultura organizacional de las microempresas con enfoque de desarrollo social. El
frabajo se desarrolld bajo un enfoque instrumental, mediante la construccion de una
rUbrica analitica que incorpord dimensiones relacionadas con la planificacién, el
liderazgo y el bienestar organizacional. Los resultados obtenidos mediante el juicio
de expertos evidenciaron que el instrumento presenta una adecuada validez de
contenido, respaldada por valores satisfactorios del coeficiente V de Aiken y del
indice de validez correspondiente. Asimismo, la aplicacidn de una prueba piloto
permitié confirmar un nivel adecuado de comprension y aceptacion del instrumento
en la poblacion objetivo. En términos generales, se culmina que el instrumento
disenado es pertinente y vdlido para examinar la cultura organizacional en
microempresas partiendo de un punto de vista de desarrollo social sostenible,
consoliddndose como un referente metodoldgico de utilidad para futuras

investigaciones en esta linea temdatica.
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2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Gestion Talento Humano

La gestion del talento humano se entiende como un conjunto de estrategias y
procesos orientados a motivar al personal, incorporar nuevos equipos de trabajo,
fortalecer las habilidades individuales y mejorar el desempeno laboral, con el fin de
conftribuir al cumplimiento de objetivos comunes que incrementen la competitividad
institucional. Segun UNIR (2022), “la gestion del talento humano se refiere al conjunto
de procesos que una organizacién implementa para atraer, reclutar e incorporar

nuevos socios comerciales” (p. 2).

En este sentido, es necesario reconocer al talento humano como un recurso
estratégico para la competitividad y el crecimiento organizacional. Bajo esta
perspectiva, la gestiéon del talento humano se orienta a potenciar las habilidades,
conocimientos y capacidades de los colaboradores, promoviendo un entorno

laboral positivo, el reconocimiento del equipo de trabajo y el bienestar del personal.
2.2.2. Gestion Organizacional

La gestidon organizacional se comprende como un conjunfo de acciones
administrativas y estratégicas orientadas a la planificacion, organizacién, seleccion,
control y evaluacién de los recursos financieros, tecnoldgicos, materiales y humanos
de una empresa, con el propdsito de alcanzar metas comunes de manera eficiente
y eficaz. Segun Narvaez (2022), “es el proceso de organizar, planificar y controlar
eficazmente los recursos y el personal de una empresa u organizacién para lograr un

objetivo predeterminado” (p. 2).

En este contexto, una adecuada gestion organizacional permite optimizar el
desempeno institucional, fortalecer la competitividad y mejorar la productividad
empresarial, favorece la adaptacion a los cambios del entorno, promueve la mejora
continua de los procesos, fortalece la comunicacion interna y contribuye a la
sostenibilidad organizacional en el tiempo. En conjunto, se consolida como un
elemento clave para el cumplimiento de objetivos, la calidad de los procesos y el

desarrollo integral de la organizacion.
2.2.3. Capital Humano

El capital humano se define como el conjunto de conocimientos, habilidades,

capacidades y competencias las cuales las personas adquieren mediante la
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educacién, capacitacién y experiencia, constituyéndose en una inversion que
contribuye al incremento de la productividad y del desempeno organizacional
(Becker, 1993).

El capital humano no se limita Unicamente a aspectos técnicos, también infegra
habilidades blandas y duras que permiten a los tfrabajadores adaptarse a diferentes
contextos, interactuar de manera efectiva y aportar al desarrollo organizacional. En
este sentido, el talento humano se convierte en un recurso esencial para el
cumplimiento de los objetivos empresariales, ya que la creatividad, la productividad

y el desempeno influyen directamente en la rentabilidad de la organizacién.
2.2.4. Habilidades blandas

Las habilidades blandas se entienden como capacidades personales, sociales y
emocionales que desempenan un rol fundamental en la gestion del capital humano.
Estas influyen en la forma en que los empleados se comunican, colaboran y se
adaptan al entorno laboral. Entre sus principales componentes se incluyen la
comunicacion efectiva, lainteligencia emocional, el frabajo en equipo vy el liderazgo,
los cuales resultan esenciales para elincremento de la productividad y la generacion

de un clima laboral positivo dentro de la organizacion
2.2.4.1. Habilidades intfrapersonales

Las habilidades infrapersonales se conciben como un conjunto de competencias y
capacidad que fiene el individuo para comprender y conocer sus emociones,
comportamiento y pensamiento para tomar decisiones y poner en prdctica acciones
segun su andlisis de la situacion. Entre estas habilidades se identifica:
autoconocimiento, estilo de vida, pensamiento critico, pensamiento creativo,
autoconfianza, ética y residencia. Segun Vea (2022), “*son el conjunto de habilidades
individuales y destrezas sociales que posee una persona al interactuar con otfras que
promueven vinculos estables en un contexto especifico (p.1). Son fundamentales
para el desarrollo personal como para el cambid, mejoramiento y logro de objetivos

en la empresa, ya que confribuyen el desarrollo y desempeno profesional.

El autoconocimiento se define como una habilidad blanda vinculada con la
capacidad del individuo para reconocerse a si mismo, lo que implica identificar sus
emociones, pensamientos, fortalezas y debilidades. Este concepto ha sido abordado
ampliamente por diversos autores. Ademds, Goleman (1995) senala que el

autoconocimiento constituye un componente fundamental de la inteligencia
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emocional, debido a que permite que las personas tomen conciencia de sus propias

emociones y comprendan la influencia que estas ejercen sobre su comportamiento.

Shingu y Guadarrama (2021) define que el estilo de vida estd conformado por los
hdbitos y comportamientos que una persona mantiene en su vida diaria. Aspectos
como la alimentacién, actividad fisica, descanso y otras practicas cotidianas esto

influye directamente en la salud y bienestar esto ayuda a prevenir enfermedades

El pensamiento critico constituye una habilidad blanda orientada al andlisis y la
evaluacion objetiva de la informacion, con el fin de sustentar la toma de decisiones
y resolver problemas de manera razonada. Paul y Elder (2006) lo definen como un
proceso de andlisis y evaluacion del pensamiento cuyo propdsito es su mejora, lo

cual facilita decisiones mas claras y fundamentadas.

El pensamiento creativo se define como la capacidad del individuo para apartarse
de los patrones habituales de pensamiento y proponer ideas nuevas y originales. Este
proceso implica la buUsqueda de soluciones innovadoras frente a los problemas
mediante el uso de enfoques distintos a los convencionales o fradicionales. Carrillo
(2019) senala que el pensamiento creativo constituye una forma de procesar la
informacion orientada a la generacion de soluciones originales ante los nuevos retos

de la vida.

La autoconfianza consiste en creer en uno mismo y en las propias capacidades para
enfrentar retos y tomar decisiones. Ayuda a actuar con seguridad, asumir
responsabilidades y desarrollarse tanto personal como profesionalmente. “Esta estd
estrechamente relacionada con autoeficacia, es decir, la creencia de una persona
en la capacidad de organizar y realizar las acciones necesarias para lograr objetivo.
Bandura senala que esta percepciéon influye directamente en la motivaciéon y el
desempeno” (Bandura, 1997). La autoconfianza es una habilidad blanda esencial
porque permite a las personas creer en sus capacidades, tomar decisiones con

seguridad y enfrentar los desafios con una actitud positiva.

La ética constituye un conjunto de principios y valores que determinan el
comportamiento humano, permitiéndonos distinguir entre el bien y el mal en las
acciones cotidianas. Suimportancia radica en que guia la conducta de las personas
mediante criterios basados en la responsabilidad, la honestidad y el respeto,
favoreciendo la convivencia y el adecuado funcionamiento de la sociedad y de las

organizaciones. La ética implica una reflexién sobre la moral y busca establecer
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principios éticos de cardcter universal, compartidos y asumidos por los individuos,
independientemente de los valores personales y del contexto social en el que se

desenvuelven (Viera, 2018).

La resiliencia se entiende como una habilidad blandarelacionada con la capacidad
de personas para adaptarse y recuperarse de situaciones y problemas dificiles o
cambios inesperados. Esta competencia te permite mantener una actitud positiva,
aprender de las experiencias negativas y continuar desarrolldndose empleados a
pesar de las condiciones adversas. Segun Cyrulnik (2009), la flexibilidad es un
constructo conceptual cuyos origenes se pueden encontrar en la psicologia y que
luego fue incluido en disciplinas como la sociologia, las ciencias ciencia politica y

educativa, gue fambién gana importancia en la educacion médica.
2.2.4.2. Habilidades interpersonales

Las habilidades interpersonales son capacidades que permiten a las personas
establecer relaciones efectivas con sus companeros de frabajo y con el entorno
laboral en el que se desempenan. Segun Pearson (2023), estas competencias forman
parte de las habilidades blandas y se vinculan con la capacidad de interactuar con
otras personas mediante un equilibrio entre la satisfaccion de las necesidades propias
y la consideracion de las necesidades ajenas. Entre sus principales componentes se
encuentran la empatia, la resolucion de problemas, el frabajo en equipo, la

negociacion, la comunicacion efectiva y el liderazgo.

La empatia es una habilidad blanda que permite a las personas comprender y
situarse en la perspectiva de los demds, facilitando el reconocimiento y la
comprensidn de sus emociones, pensamientos y puntos de vista. Esta capacidad
favorece la comunicacién, fortalece las relaciones interpersonales y promueve el
respeto y la colaboracién en distintos contextos, especialmente en el dmbito laboral.
Segun Goleman (2017), la empatia implica considerar de manera cuidadosa los
sentimientos de los colaboradores, junto con otros factores relevantes, al momento
de tomar decisiones acertadas. Por ello, esta habilidad resulta esencial para el
desarrollo de ambientes laborales mds armdnicos y para el fortalecimiento del

trabajo en equipo.

De acuerdo con Acevedo y Barrantes (2009), la resolucion de problemas constituye
un proceso orientado a reconocer las dificultades que se presentan dentro de una

determinada situacién y a examinar los factores que las originan. Este procedimiento
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exige la valoracion de diversas alternativas de accién, con el propdsito de
seleccionar aquella que ofrezca mayores posibilidades de éxito y efectividad. La
adecuada resolucion de problemas favorece la toma de decisiones oportunas,
contribuye al cumplimiento de los objetivos establecidos y fortalece la capacidad

de adaptacion frente a los cambios y desafios del entorno.

Se entiende por frabajo en equipo la capacidad que tiene un grupo de personas
para coordinar esfuerzos y acciones encaminadas a lograr un objetivo comun. Este
proceso requiere una division adecuada de responsabilidades, una comunicacion
efectiva y un apoyo continuo entre los miembros del grupo. Goémez (2026) plantea
que el frabajo en equipo es un proceso colaborativo en el que personas con
diferentes habilidades y conocimientos integran sus capacidades para lograr
objetivos comunes. Estas prdcticas fortalecen la colaboracién, mejoran el
desempeno organizacional y fomentan el aprendizaje y el crecimiento colectivo

frente a los desafios.

La negociaciéon se define como una habilidad blanda que comprende un proceso
de interaccién y didlogo entre dos o mds partes orientado a la busqueda de
acuerdos que generen beneficios para los involucrados. Su desarrollo exige
comunicacion efectiva, escucha activa, capacidad de persuasion y disposicion
para encontrar soluciones equitativas y sostenibles. En el dmbito laboral, esta
habilidad adquiere especial importancia debido a su contribucién en la resolucion
de conflictos y en la construccion de consensos. Rolddn (2025) define que la
negociacion implica el intercambio de informacion, propuestas y concesiones entre

las partes con el propdsito de alcanzar acuerdos mutuamente aceptables.

La comunicacion efectiva es el proceso de transmitir informacion de manera clara,
precisay comprensible para que el mensaje pueda entenderse adecuadamente por
la persona que lo recibe también requiere de una inferaccion adecuada entre las
personas, favoreciendo la comprension, retroalimentacion y el logro de los objetivos
(Mendoza et al., 2025).

El liderazgo se define como la capacidad de influir, orientar y motivar a un grupo de
personas hacia el cumplimiento de objetivos comunes. Esta habilidad implica la
toma de decisiones, la asuncion de responsabilidades y la conduccién del equipo
hacia metas compartidas mediante la coordinacion de esfuerzos y recursos. Un lider

efectivo no solo dirige las actividades del grupo, sino que también escucha las
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opiniones de sus integrantes, brinda apoyo cuando es necesario y promueve |a
participacion y fortalece un ambiente basado en el respeto, la confianza vy la

cooperacion entre los miembros de la organizacion.

En el lugar de trabajo, el liderazgo juega un papel vital ya que ayuda a mejorar el
desempeno del equipo y lograr de manera efectiva los objetivos organizacionales.
Saez (2026) define que el liderazgo eficaz se caracteriza por la cercania, la escucha
activa y la capacidad de resistir el cambio desde una perspectiva empdtica y
humana. Asimismo, los enfoques modernos de gestion han incluido el impacto social
y el bienestar humano como elementos esenciales; esta habilidad promueve el
trabajo en equipo, facilita la resolucidon de conflictos y promueve el desarrollo

organizacional.

2.2.5. Habilidades duras

Las habilidades duras en una organizacion se refieren al conjunto de conocimientos
técnicos, competencias especificas y habilidades adquiridas a través de procesos
de formacion y experiencia que posibilitan el desempeno de tareas y actividades
orientadas al logro de los objetivos empresariales. Segun Narvdez et al. (2021), estas
habilidades constituyen un componente esencial dentro del conjunto de
capacidades del individuo, debido a que contribuyen al éxito profesional y
favorecen un desempeno eficiente en el entorno laboral. En este sentido, el dominio
de las habilidades duras permite mejorar la productividad, optimizar los procesos
organizacionales y responder de manera adecuada a las exigencias del mercado

laboral.

Ademds, su desarrollo ayuda a mejorar la comunicacion, el trabajo en equipo vy la
adaptabilidad a distintos contextos, aspectos cada vez mds valorados en la
actualidad. Los beneficios de estas habilidades son optimizar sus recursos, aumentar
su competitividad, diferenciacién e innovacion con toma de decisiones asertivas, por
talrazdn estas habilidades son indispensables para el éxito y desempeno empresarial

puesto que les permite interactuar con su equipo de trabajo, clientes y proveedores.

Alfabetizaciéon tecnoldgica son las capacidades que tiene el equipo de trabajo vy
directivos para aplicar, comprender y adaptarse a las TIC's (Tecnologia de Ia
Informacién y Comunica) de forma efectiva y eficaz, vinculando la tecnologia en la
toma de decisiones, generacion de valor agregado y resolucién de problemas. La

alfabetizacion tecnoldégica puede entenderse como la competencia para
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interpretar, utilizar y sacar provecho de las herramientas digitales de forma eficiente
con el fin de cumplir objetivos y dar solucién a diversas situaciones, abarca la
capacidad de emplear la tecnologia de manera estratégica, critica y responsable

(Narvaez et al., 2021).

Educaciéon financiera permite desarrollar las habilidades duras dentro de una
empresa de elaborar presupuesto, interpretar estados financieros y analizar estados
financieros, para una toma de decision que aumente la rentabilidad de la empresa.
El talento humano de la empresa al fortalecer esta habilidad mejora la comprension
de productos financieros y riesgos econdmicos, siendo fundamental en la formacién
de emprendedores, por lo tanto, la educacién financiera contribuye de forma
significativa la toma de decisiones informadas y estratégicas, identificacion de
riesgos y oportunidades, evitar problemas de liquidez y fortalecer la sostenibilidad del
negocio (BBVA,2024).

La gestidon del tiempo constituye una habilidad dura relacionada con la capacidad
de planificar, organizar, priorizar y controlar las actividades dentro de un periodo
determinado mediante el uso de técnicas y herramientas especificas que permiten
optimizar el empleo del tiempo y alcanzar los objetivos de manera eficiente. Esta
competencia favorece la adecuada asignacion de los recursos temporales, el
establecimiento de prioridades y el cumplimiento de los plazos establecidos. Segun
Montenegro (2021), la gestidn del tiempo implica el desarrollo de competencias
orientadas a la planificacién, priorizacion y ejecucion de tareas con finalidad de

aumentar la productividad y lograr los resultados en los dmbitos laboral y académico.

Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos son habilidades duras que permite a
los integrantes de una empresa comprender informacion detallada numérica con
precision facilitando la toma de decisiones basada en datos reales y proyecciones,
disminuyendo los riesgos e incertidumbre. El andlisis e interpretacion de datos
cuantitativos es el conjunto de procesos direccionados en la recoleccién de datos,
examinar e interpretacion de informacién numérica con el objetivo de generar

conocimientos Utiles para la toma de decisiones.

Esta competencia se considera una habilidad dura, ya que requiere el manejo de
métodos técnicos, herramientas analiticas y conocimientos especificos que se
adqguieren mediante la formacién y la experiencia. Permitiendo que las empresas

puedan mejorar la planificacion y ser mas eficiente con los recursos disponibles
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mientras aumentan su calidad (Tattiana, 2021). Permitiendo la identificacion de
desempeno del negocio y proyecciones de oferta, demanda, compras y notas de
crédito, lo que contribuye a una planificaciéon estratégica sélida. Como beneficios se
identifican la eficiencia operativa, optimizar recursos y aumentar su competitividad

en el mercado.

La gestion de proyectos se define como un conjunto de habilidades que permite al
individuo aplicar conocimientos metodoldgicos y técnicos para la administracion de
proyectos, a través de procesos de planificacion, ejecucion y control orientados al

cumplimiento de objetivos empresariales en un plazo determinado.

Esta competencia, considerada una habilidad dura, ha evolucionado de manera
positiva en las Ultimas décadas como resultado de los avances fecnoldgicos y de los

cambios constantes en el entorno empresarial.

Donde se desarrolla la metodologia, herramientas y técnicas especificas para
planificar, ejecutar y controlar proyectos de manera eficiente, cumpliendo los
objetivos, tiempos y administracion de los recursos, como también, abarca la
capacidad de coordinar equipos de trabajo de forma estructurada, aplicar procesos
de seguimiento y conftrol, y gestionar riesgos de manera sistemdtica (Barynov, 2024).
Aportando beneficios medibles en la empresa, puesto que las estrategias que se
aplican no son improvisadas, disminuyendo los retrasos, sobrecostos y cuellos de

botella que perjudica el sistema empresarial.
2.2.6. Cultura Organizacional

La cultura organizacional comprende el conjunto de virtudes, creencias, reglas y
principios compartidos que guian la manera en que los participantes de una
asociacion se comportan, piensan y se vinculan en su entorno laboral. Estos
componentes se consolidan con el paso del fiempo mediante las experiencias, las
prdcticas institucionales y la interaccién entre los colaboradores, contribuyendo
inmediatamente en las decisiones y en el comportamiento. De acuerdo con
Cameron y Quinn (1999), la cultura organizacional constituye un componente

necesario porque fortalece la identfidad institucional, fomenta el sentido.
2.2.7. POCS Cultura organizacional positiva

La cultura organizacional positiva, conocida como POCS, constituye un enfoque

orientado a fortalecer entornos laborales donde perduren los valores, prdcticas y
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relaciones que favorecen tanto el bienestar de los participantes como el desempeno
de la organizacion. Este modelo establece principios como el respeto, la confianza,
la colaboracién, el reconocimiento y la participacidén de los trabajadores,
fortaleciendo las relaciones humanas y estableciendo un clima organizacional
saludable. También, las organizaciones incrementan el compromiso del personal,
favorecen la productividad y consolidan una cultura fundamentada en el desarrollo

integral de las personas.

Segun Piersol (2007), la cultura organizacional procede como una parte intangible
gue orienta el comportamiento de los participantes de una empresa a fravés de
valores, normas y creencias compartidas que contribuye en la toma de decisiones y
en la interaccion diaria. Cuando estos principios se fortalecen desde la gestion
institucional, los miembros perciben un ambiente distinguido por el respeto, la
valoracién de sus aportes y la confianza reciproca, incentivado su motivacion y
propdsito de pertenencia. De esta manera, la cultura organizacional positiva
favorece el compromiso laboral y fortalece el rendimiento en comuin dentro de la

organizacion.

El liderazgo desempena un papel decisivo en la consolidacidon de una cultura
organizacional positiva, adecuada a que los ejecutivos representan el principal
modelo para fransmitir los valores institucionales mediante sus acciones y decisiones.
Los lideres que actuan con transparencia, responsabilidad, ética y compromiso
hacia el bienestar de sus colaboradores contribuyen a fortalecer la confianza, la
comunicacion y el frabajo colaborativo denfro de la empresa. En consecuencia, su
comportamiento influye directamente en la construccion de un entorno

organizacional orientado al crecimiento, la participacion y el desarrollo continuo.

La construccion de una cultura organizacional positiva requiere un proceso
permanente que involucra la intervencién de los integrantes de la organizacion vy el
compromiso constante de la alta orientacion. No existe una estrategia Unica para
alcanzarla, ya que cada empresa debe adaptar sus prdcticas de acuerdo con sus
caracteristicas, objetivos y contexto, procurando siempre fortalecer el bienestar de
su tfalento humano. Las organizaciones que consideran la cultura como un recurso
estratégico logran mayores niveles de satisfaccion laboral, retencién del talento,

productividad y competitividad en el largo plazo.
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2.2.8. ETCO Cultura organizacional estructural

La cultura organizacional estructural, representada mediante el modelo ETCO,
explica que las organizaciones desarrollan diferentes formas de comportamiento a
partir de los valores, creencias y normas compartidas por sus integrantes. Este
enfoque tiene sus bases en aportes de la antropologia y otras ciencias sociales, las
cuales consideran que la cultura influye tanto en los aspectos cognitivos como en Ias
conductas que orientan las decisiones y acciones dentro de las organizaciones. En
consecuencia, la cultura organizacional constitfuye un elemento que facilita la
infegracién de conocimientos, prdcticas y comportamientos orientados al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Segun Pérez (2021), los tipos de cultura organizacional (ETCO) fue elaborada para
analizar doce tipos de cultura organizacional reunidos en diferentes grupos vy
sustentados en el modelo de principios en competencia planteado por Cameron y
Quinn. Esta técnica considera dos dimensiones fundamentales que facilita
comprender la estructura en que las organizaciones encaminan sus procedimientos
infernos y externos, facilitando la identificacion de los rasgos culturales
predominantes. Gracias a esta estructura, resulta posible evaluar el comportamiento

organizacional desde una perspectiva integral y comparativa.

El modelo ETCO estructura la cultura organizacional mediante dos ejes principales
que explican la estructura en que las entidades explican sus procesos administrativos
y de direccién. El eje horizontal diferencia las organizaciones con rumbo externo,
enfocadas en la innovacion, los clientes y los resultados, de aquellas que favorecen
la orientacién interna, centrada en el bienestar del personal y el frabajo en comun.
De ofra manera, el eje vertical diferencia entre organizaciones flexibles,
caracterizadas por el cambio y la creatividad, y organizaciones estables, donde

predominan el control, la planificacion y la eficiencia de los procesos.
2.2.9. Funciones de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional ejecuta varias tareas que favorecen el desempeno éptimo
de las entidades, ya que orienta el comportamiento de sus integrantes y consolida la
identidad institucional. Por medio de la transmision de valores, pautas y principios
compartidos, facilita que el personal comprenda la misibn de la organizacion vy
promueve un compromiso mds profundo con sus objetivos estratégicos. Ademds, la

cultura resulta determinante para forjar lazos profesionales solidos.
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Siguiendo lo expuesto por Pérez Martinez Armenio (2009), una de las funciones
esenciales de la cultura organizacional consiste en generar identidad en quienes
integran la compania, logrando asi que se identifiguen con una meta institucional
compartida. Asimismo, dicha cultura orienta el actuar de los colaboradores
mediante pautas de comportamiento generales que inciden en la evolucion de
toma de decisiones y en el progreso de las labores cotidianas. Este ejercicio fortalece
el sentido de pertenencia y fomenta una integraciéon mds sélida entre las diversas

jerarquias de la entfidad.

Un rol clave de la cultura organizacional consiste en potenciar la colaboracion y
agilizar la integracion entre los distintos equipos, promoviendo la creaciéon de lazos
basados en la confianza, el respeto y la cooperacion reciproca. Este tipo de
dindmicas facilitan una comunicacién interna mas fluida, mejoran la coordinacion
de las actividades y contribuyen al cumplimiento eficiente de los objetivos comunes.
Asi, la organizacion fortalece su capacidad para gestionar las exigencias del entorno

y conservar un medio de trabajo positivo.

El ecosistema cultural de una entfidad contribuye igualmente a elevar el compromiso
del personal, a formalizar esquemas de confrol fundamentados en politicas definidas
y a fortalecer la aptitud de la firma para adaptarse a los cambios del mercado. Tales
mecanismos propician el equilibrio interno, sin por ello limitar la facultad de generar
propuestas novedosas o de optimizar procesos de forma constante, lo que estimula
el progreso duradero del negocio. En suma, tales ventajas posicionan a la cultura
organizacional como un instrumento clave a fin de potenciar la rivilidad y garantizar

la viabilidad a largo plazo de la compania.
2.2.10. Tipos de cultura organizacional

Segun Cameron y Quinn (1999), la cultura organizacional puede clasificarse en
cuatro tipologias principales, las cuales reflejan diferentes formas de administrar,
liderar y orientar el funcionamiento de las organizaciones. Cada una presenta
caracteristicas particulares que impacta en la forma en que los asistentes
inferactUan, toman decisiones y explican sus tareas para alcanzar los objetivos
institucionales. Esta clasificacion permite comprender cémo las empresas adaptan
su gestion segun sus prioridades, su entorno competitivo y las necesidades de

desarrollo organizacional.

La cultura de clan se caracteriza por promover un entorno laboral cimentado en la
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confianza, la integracion y el trabajo conjunto de quienes forman parte de la
organizacion. Esta perspectiva antepone las relaciones interpersonales, el esfuerzo
mancomunado y el sentido de identidad, configurando una atmaédsfera similar a la de
una familia, donde la direccion se ejerce mediante el apoyo y la asistencia
constante. Asimismo, se incentiva la implicacion, el entusiasmo vy la sinergia entre los

trabajadores, factores que impulsan el desarrollo de la enfidad.

La cultura jerdrquica emerge en organizaciones que priorizan la estabilidad, el
control y el desempeno riguroso de sus procesos para garantizar la eficacia
institucional. En estos entornos, predominan los reglamentos, una arquitectura
organizacional claramente delimitada y la supervision permanente de las tareas,
buscando asi minimizar la incertidumbre y optimizar la calidad de las operaciones.
Gracias a estas caracteristicas, las enfidades logran mantener un funcionamiento

estructurado, previsible y enfocado en la consecucion de sus objetivos estratégicos.

El modelo de cultura adhocrdtica destaca por priorizar la innovacion, el pensamiento
creativo y la destreza de reaccién delante a las fluctuaciones del contexto. Aquellas
organizaciones que adoptan este esquema fomentan la experimentacion, el
surgimiento de iniciativas novedosas y la disposicién a correr riesgos, todo ello con el
objetivo de capitalizar con agilidad las oportunidades que brinda el mercado. De
igual manera, esta filosofia organizacional respalda la mentalidad emprendedora, el
perfeccionamiento continuo y la consolidacién de ventajas competidoras

sostenibles a extenso plazo.

La cultura de mercado centra sus esfuerzos en el logro de resultados, la
competitividad vy la satisfaccion de clientes y demds grupos de interés. En este
modelo organizacional se promueve el cumplimiento de metas, la productividad y
la obtencidon de altos niveles de desempeno, impulsando a los colaboradores a
trabajar con orientacion hacia los resultados y la mejora permanente. De esta
manera, las organizaciones fortalecen su posicionamiento competitivo y aumentan

sus posibilidades de crecimiento dentro de mercados cada vez mds exigentes.
2.2.11. Elementos de la Cultura organizacional

Los elementos representan los componentes que definen la idenfidad de una
empresa y orientan el comportamiento de quienes forman parte de ella. Estos
aspectos comprenden valores, creencias, normas, prdcticas y principios compartidos

qgue influyen en la manera en que los colaboradores se vinculan, asumir decisiones y
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progresan en sus funciones infernamente en la organizacion. En conjunto, estos
elementos fortalecen la cohesidn institucional y favorecen el acatamiento de los

objetivos claves.

Segun Cameron y Quinn (1999), los valores constituyen uno de los componentes mas
importantes de la cultura organizacional porque orientan las acciones y decisiones
de los intfegrantes de la empresa. Las creencias representan las ideas compartidas
acerca de aqguello que la organizacién considera adecuado, mientras que las
normas establecen los criterios que regulan la conducta de los colaboradores en el
desarrollo de sus actividades. El contacto de estos componentes fortalece la
identidad institucional y coopera a consolidar un ambiente laboral coherente con la

filosofia organizacional.

La innovacién y la adaptacion constituyen elementos esenciales de la cultura
organizacional, ya que permiten a las empresas responder de manera eficiente a las
transformaciones del entorno y mantener su capacidad competitiva. La innovacion
implica desarrollar nuevas ideas, procesos, productos o estrategias que aporten valor
a la organizacién, mientras que la adaptacion hace referencia a la capacidad
institucional para ajustarse oportunamente a los cambios fecnolégicos, econdmicos
y sociales. Segun Jiménez (2004), las organizaciones deben analizar continuamente
su enftorno para implementar las modificaciones necesarias que garanticen su

permanencia y crecimiento sostenible.

El fortalecimiento de estos elementos favorece una cultura orientada a la mejora
continua, impulsando la creatividad, el aprendizaje organizacional y la busqueda
permanente de soluciones innovadoras frente a nuevos desafios. Las empresas que
promueven la innovaciéon y desarrollan una adecuada capacidad de adaptacion
responden con mayor rapidez a las necesidades del mercado, incrementando su
competitividad y consolidando ventajas sostenibles. En consecuencia, ambos
factores representan pilares fundamentales para asegurar el crecimiento institucional

y afrontar con éxito los cambios del contexto empresarial.

La orientacidn a resultados representa una caracteristica de la cultura
organizacional que guia la dedicacién de la empresa para la ejecucion eficiente de
metas, propdsitos y compromisos institucionales previaomente establecidos. Esta
perspectiva promueve que directivos y colaboradores desarrollen sus actividades

priorizando la productividad, la eficiencia y la obtencidén de resultados medibles,
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fortaleciendo una gestion enfocada en el desempeno organizacional. Por eso, la
regulacion fomenta una cultura de responsabilidad y un avance contfinuo que

favorece el logro de sus propdsitos estratégicos.

Robbins y Judge (2013) sostienen que las organizaciones orientadas a resultados
impulsan a sus intfegrantes a concentrar sus esfuerzos en el cumplimiento de objetivos
institucionales mediante altos niveles de desempeno y productividad. Cuando este
enfoque forma parte de la cultura organizacional, los trabajadores desarrollan
hdbitos relacionados con la planificacion, el compromiso y la evaluacion
permanente de los resultados obtenidos. Como consecuencia, la empresa fortalece
su capacidad para alcanzar sus metas y generar mayor valor para sus grupos de

interés.

El clima organizacional hace mencion a las sensaciones y experiencias que
desarrollan los empleados respecto al ambiente laboral donde desempenan sus
funciones diarias. Estas percepciones se construyen a partir de factores como la guia,
el didlogo, las relaciones interpersonales, la motivacion, las condiciones de frabajo y
las politicas institucionales, los cuales influyen directamente en el comportamiento y
satisfaccion del talento humano. Ademds, un clima organizacional favorable

fortalece el compromiso, la cooperacion y el desempeno de los colaboradores.

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968), el comportamiento de los trabajadores estd
influenciado por la forma en que perciben su entorno laboral, razén por la cual el
clima organizacional constituye una demostracion observable de la cultura existente
dentro de la corporacion. Cuando predominan relaciones sustentada en la
confianza, el respeto y la comunicacion efectiva, se fortalecen al incentivo y el
rumbo de posesion de los individuos. Por ello, mantener un clima organizacional

positivo favorece el desarrollo institucional y mejora el desempeno colectivo.

El frabajo en equipo constituye un elemento primordial de la cultura organizacional,
ya gque promueve la coordinacion, la contribucién y la unién entre los asociados de
la empresa para alcanzar objetivos comunes. Esta forma de trabajo facilita el
infercambio de conocimientos, habilidades y experiencias entre los colaboradores,
fortaleciendo la comunicacion y favoreciendo una mayor eficiencia en la ejecucion
de los procesos organizacionales. Como resultado, las organizaciones incrementan
su talento para resolver problemas y responder de modo efectivo a las exigencias

del ambiente.
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Segun Muijica y Acosta (2003), el frabajo en equipo genera beneficios tanto para las
personas como para la organizacién, debido a que fortalece la gestion del
conocimiento, mejora la calidad de los servicios y optimiza el aprovechamiento de
los bienes disponibles. Ademds, comprender la dindmica de los grupos permite a los
directivos organizar adecuadamente el tfalenfo humano vy potenciar sus
capacidades para alcanzar mejores resultados institucionales. De esta manera, Ia
colaboracion permanente se transforma en un componente determinante para

impulsar el desarrollo organizacional.

Los valores organizacionales representan los principios éticos y conductuales que
encaminan las resoluciones, relaciones y comportamientos de quienes integran una
entidad. Estas virtudes fortalecen la identidad institucional al promover prdcticas
basadas en elrespeto, laresponsabilidad, la honestidad y el compromiso, generando
un medio de trabajo coherente con los propdsitos estratégicos de la organizacion.
Por eso, contribuyen a consolidar una cultura organizacional que favorece la

confianza, la cooperacién y el desarrollo sostenible de la sociedad.

Panadeés (2021) senala que los valores organizacionales permiten armonizar los
intereses individuales con los objetivos colectivos, ademds de prevenir conductas
negativas como la desmotivacion, la falta de compromiso, la desconfianza y la
inequidad que afectan el desempeno institucional. La incorporacion de estos
principios fortalece las relaciones laborales y favorece una interacciéon apoyada en
elrespeto y la ética profesional. Ademds, los valores organizacionales constituyen un
elemento indispensable para consolidar una cultura sélida, mejorar el ambiente

laboral e incrementar la competitividad empresarial.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

Esta investigacion adoptard una metodologia de naturaleza cuantitativo,
fundamentada en la recopilacion y el examen de cifras numéricas, con el propdsito
de obtener evidencias objetivas que permitan identificar los patrones y el vinculo
presente entre las variables de estudio. Dicho enfoque facilita una medicidon precisa
de la dindmica entre el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas localizadas en el cantdn de Tulcdn, provincia de Carchi, empleando
instrumentos como cuestionarios con escalas Likert, los cuales permiten cuantificar

las percepciones de los sujetos participantes.

El enfoque cuantitativo se sustenta en principios cientificos orientados a explicar y
comprobar fendmenos mediante procedimientos sistemdaticos, empleando técnicas
de medicion y andlisis estadistico que garantizan resultados verificables. En este
sentido, Herndndez et al. (2014) senalan que este enfoque comprende un proceso
secuencial que parte del planteamiento de hipdtesis, continda con la obtencién de
datos cuantificables y concluye con su andlisis estadistico, con la finalidad de
contrastar dichas hipdtesis, explicar el comportamiento de las variables y generar

conclusiones fundamentadas.
La eleccion de este enfoque resulta pertinente para la investigacion debido a que:

e Cuantifica de manera objetiva las dimensiones del capital humano
(habilidades blandas y habilidades duras) y la cultura organizacional
(innovacion y adaptacion, orientacion a resultados, clima organizacional,
trabajo en equipo y valores organizacionales), posibilitando un andlisis

sistemdtico de cada una de ellas.

e Favorece el estudio de la influencia estadistica entre las variables, facilitando
identificar el nivel de influencia que ejerce el capital humano sobre la cultura

organizacional en las microempresas.

e Proporciona resultados confiables y sustentados en evidencia empirica, los

cuales constituyen para el diseno de estrategias de mejora, la elaboracion de
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politicas encaminadas a la potenciacidn empresarial y el desarrollo de

programas de capacitacién dirigidos a las microempresas.
3.1.2. Tipo de Investigacion

La investigacion que se Utfiliza en este andlisis es exploratorio, descriptivo vy
correlacional, ya que cada uno de estos enfoques permite abordar el problema
desde diferentes perspectivas complementarias. La fase exploratoria facilita un
acercamiento inicial al fendbmeno mediante las caracteristicas relacionadas con el
capital humano y la cultura organizacional en las microempresas del cantén Tulcdan,
considerando la limitada informacioén disponible sobre esta temdtica en el contexto
local. De igual manera con Herndndez Sampieri et al. (2014), esta investigacion
resulta pertinente cuando el estudio ha sido poco analizado o aun presenta vacios

de conocimiento que requieren una primera aproximaciéon cientifica.

La investigacion exploratoria permitid obtener un panorama general sobre la
realidad de las microempresas del cantdn Tulcdn, identificando aspectos
relacionados con sus prdacticas internas, valores organizacionales y principales
limitaciones vinculadas al capital humano y la cultura organizacional. Esta
informacion constituyd un fundamento para comprender el contexto donde se
desarrolla el estudio y reconocer factores que pueden influir en el funcionamiento
inferno de estas organizaciones. Ademds, los descubrimientos conseguidos sirven
como referencia para posteriores investigaciones que profundicen en el andlisis de

estas variables dentro del dmbito empresarial de la provincia del Carchi.

El componente descriptivo fuvo como finalidad caracterizar de manera detallada
las variables analizadas mediante el estudio de sus dimensiones e indicadores,
permitiendo conocer las particularidades del capital humano y la cultura
organizacional presentes en las microempresas investigadas. Segun Arias (2016), este
tipo de estudio se orienta a describir los atributos, caracteristicas y comportamientos
de personas, grupos o fendmenos expuestos a observacidon cientifica. En
consecuencia, este enfoque facilitd una comprension precisa de las condiciones

existentes en las microempresas de estudio sin intervenir sobre ellas.

La aplicaciéon del enfoque descriptivo permitid identificar aspectos relacionados con
la formacion, experiencia, competencias y habilidades del capital humano, ademds
de reconocer las caracteristicas predominantes de la cultura organizacional en las

microempresas del cantén Tulcdn. Esta caracterizacion proporciond informaciéon
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relevante acerca de la manera en que estos elementos inciden en el desempeno,
las decisiones y las relaciones laborales dentro de las empresas. De esta forma, fue
posible comprender con mayor claridad la realidad organizacional existente vy

sustentar adecuadamente la evaluacion de los resultados adquiridos.

La investigacion adoptd un alcance correlacional con el propdsito de identificar la
relaciéon existente entre el capital humano y la cultura organizacional, sin manipular
ninguna de las variables de estudio. Este tipo de investigacion permite determinar el
escalén de concordancia entre dos o mdas variables, aportando evidencia sobre la
existencia o no de relaciones estadisticamente significativas entre sus dimensiones.
En consecuencia, el estudio buscd identificar cdmo las caracteristicas del capital
humano pueden vincularse con la consolidacién de la cultura organizacional en las

microempresas analizadas.

El andlisis correlacional permitié reconocer cudles dimensiones del capital humano
presentan una mayor relacion con los diferentes componentes de la cultura
organizacional, aportando evidencia Util para comprender el comportamiento de
ambas variables dentro de las microempresas del cantdn Tulcdn. Esta informacion
constituye un aporte importante para las diferentes decisiones encaminadas al
fortalecimiento del capital humano y la cultura organizacional. Ademds, los
resultados obtenidos pueden ayudar como base para futuras indagaciones dirigidas

a mejorar el desempeno organizacional.
3.2. HIPOTESIS

HO: El capital humano no tiene relacidon con la cultura organizacional en las

microempresas del catdon Tulcdn de la provincia del Carchi.

H1: El capital humano tiene relacion con la cultura organizacional en las

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

Capital Humano (Vl): es el conjunto de conocimientos, habilidades, capacidades y
competencias que poseen las personas y que se adquieren a través de la
educacion, la capacitacion y la experiencia, constituyéndose en una inversion que
incrementa la productividad y el desempeno dentro de las organizaciones (Becker,
1993).
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Desde esta perspectiva, el capital humano no solo incluye aspectos técnicos, sino

también habilidades blandas y duras que permiten a los trabajadores adaptarse,

interactuar eficazmente y contribuir al desarrollo organizacional.

Cultura Organizacional (VD): Segun Camero y Quinn (1999) la cultura organizacional

influye en la manera en que las personas trabajan, se relacionan y toman decisiones

dentro de la empresa, ya que representa el conjunto de creencias y normas que

orientan el comportamiento de sus miembros, entre sus principales caracteristicas se

encuentran que es compartida por todos los integrantes se aprende con la

experiencia y la convivencia y transmite identidad y senfido de pertenencia.

3.3.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1.Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Dimensién

Subdimensién Técnica

Instrumento

Habilidades

blandas

Capital humano

Habilidades

duras

Cultura

organizacional

Autoconocimiento

Estilo de vida

Pensamiento critico

Pensamiento creativo
Autoconfianza

Efica

Resiliencia

Empatia

Resolucién de problemas

Trabajo en equipo

Negociacién

Comunicacion efectiva

Liderazgo Encuesta
Alfabetizacién tecnoldgica
Educacién financiera

Gestion del tiempo

Andlisis e interpretacion de datos
cuantitativos

Gestion de proyectos

Innovacion y adaptaciéon

Orientacidén a resultados

Clima organizacional

Trabajo en equipo

Valores organizacionales

Cuestionario
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1. Método deductivo

Método deductivo: orienté el desarrollo del marco tedrico y la realizacion de la
fundamentacion conceptual de la investigacion, partiendo de principios generales
sobre el capital humano y la cultura organizacional para comprender su aplicacion
en las microempresas del cantén Tulcdn, provincia del Carchi. Este procedimiento
permitié relacionar conceptos ampliamente aceptados con la realidad especifica
del contexto estudiado, facilitando la interpretacion del fendmeno investigado.
Asimismo, sirvidé de base para el planteamiento de las hipdtesis, la definicion de las

variables y la redacciéon del instrumento de recoleccion de informacion.
3.4.2. Método andlitico

Método analitico: se aplicdé durante la verificacion de la literatura cientifica y el
andlisis de los antecedentes relacionados con el objeto de estudio, permitiendo
examinar cada variable de manera independiente mediante la identificacidn de sus
dimensiones e indicadores. Este proceso facilitd la seleccion de teorias, enfoques y
aportes de diversos autores que sustentan la investigacion desde una perspectiva
cientifica y contextualizada. Ademds, contribuyd a estructurar un marco tedrico
sélido, coherente y pertinente para interpretar la realidad de las microempresas del

cantén Tulcdn.
3.4.3. Método empirico

Método empirico: se empled en el proceso de recopilacidon de informacién por
medio de la ejecucion de encuestas dirigidas a los colaboradores de las
microempresas del cantén Tulcdn, obteniendo datos directamente de la realidad
objeto de estudio. La informacién recopilada permitid conocer las cualidades del
capital humano y de la cultura organizacional desde la percepcidon de los
participantes, aportando evidencia relevante para el desarrollo de la investigacion.
De esta manera, fue posible fundamentar el andlisis de los resultados utilizando

informacion obtenida de forma directa en el contexto investigado.
3.4.4. Método estadistico

Método estadistico: permitid organizar, procesar e interpretar la informacion
obtenida mediante la aplicacion del cuestionario, utilizando procedimientos

cuantitativos adecuados para el andlisis de las variables estudiadas. Los datos fueron
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sistematizados mediante técnicas de estadistica descriptiva e inferencial, facilitando
la elaboracion de tablas y el cdlculo de pruebas estadisticas para verificar las
hipdtesis planteadas. En consecuencia, este método proporciond resultados
objetivos que respaldan las conclusiones acerca de la relaciéon existente entre el

capital humano y la cultura organizacional en las microempresas del cantén Tulcan.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1. Poblacién y muestra

En el presente estudio, la poblacion se encuentra conformada por las microempresas
del cantdn Tulcdn, tanto de la zona urbana como de la rural, considerando aquellas
unidades econdmicas que poseen enfre uno y nueve trabajadores, incluyendo
hombres y mujeres dentro de su estructura laboral. Segun el Catastro (2025), en este
canton existen 20.247 microempresas registradas, las cuales constituyen el universo
de estudio de la presente investigacion. Debido al tamano considerable de la
poblacién, se determind el tamano muestral mediante la aplicacién de la férmula
para poblaciones finitas, con el propdsito de garantizar la representatividad de los

resulfados obtenidos.
Cdlculo del tamano de la muestra

Formula:

z2 Npq
z2 pq+(N-1) e?

n 1,96 2 (20247)%0,50%0,50
(1,96)2% 0,50%0,50 +(20247—1) (0,05)2

n=377

Significado de variables

n = tfomafic de lag muesira

M = tamafio de la poblacian [20.247)

Z = nivel de confianza (1.74)

p = probabilidad de ocurrencia (0.5)

g = probabilidad de no ocurrencia [0.5)

e = margen de error (0,05

Con base en la aplicacion de la formula para poblaciones finitas, se obtuvo una

muestra de 377 microempresas del cantén Tulcdn. Posteriormente, se aplicd un
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muestreo probabilistico mediante la técnica de muestreo estratificado, con Ia
finalidad de garantizar una adecuada representacion de cada sector del territorio.
Para ello, la muestra se distribuyd entre las once parroquias que conforman el cantén,
de las cuales dos pertenecen al drea urbana y las nueve restantes corresponden al
area rural, permitiendo asi una mayor precision y representatividad en los resultados

de la investigacion.

Tabla 2. Distribucién de la muestra de las microempresas del cantdn Tulcdn.

Parroquias NUmero de Microempresas Distribucion de la muestra
Urbanas
Tulcdn 7 929 148
Gonzales Suares 8 990 116
Rurales
Julio Andrade 1 606 30
El carmelo 364 7
Maldonado 172 3
Santa Martha de 339 6
cuba
Pioter 134 2
Tobar Donoso 5 0
Tufino 413 8
Urbina 246 5
El Chical 229 4
Total 20 247 377

3.5.2. Tratamiento de datos

Para el andlisis de la informacién recopilada primero se organizé una base de datos
en Excel lo que permitid clasificar y ordenar adecuadamente las respuestas
obtenidas de los participantes finalmente los datos fueron procesados mediante el
programa JASP herramienta utilizada para realizar los andlisis estadisticos

correspondientes.
3.5.3. Validez del instrumento

La validez del instrumento se determind mediante el coeficiente V de Aiken, técnica
utilizada para evaluar la validez de contenido a partir del juicio de especialistas en el
drea de estudio. Segun Pedrosa et al. (2013), este método permite verificar el grado
en que los items de un cuestionario representan de manera adecuada el constructo
que se pretende medir, considerando criterios como claridad, pertinencia,
relevancia y coherencia. Los resultados obtenidos evidenciaron valores superiores al
minimo recomendado de 0,80 en todos los criterios evaluados, alcanzandose indices

de 0,93 en claridad, 0,92 en pertinencia, 0,94 en relevancia y 0,92 en coherencia, lo
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que demuestra que el instrumento posee una adecuada validez de contenido y

reune las condiciones necesarias para su aplicacion en la investigacion.
3.5.4. Validacion del instrumento por Alfa de Cronbach y Omega de McDonald

Segun Oviedo y Campo (2005), el alfa de Cronbach y el coeficiente de McDonald’s
omega se Uutilizan para evaluar la confiabiidad interna de un instrumento,
determinando la consistencia entre los items del cuestionario aplicado. En la
investigacion, ambos coeficientes alcanzan un valor de 0,96, lo que evidencia una
confiabilidad alta del instrumento utilizado. Este resultado es > 0,96 y > 0,96, lo que
indica excelente consistencia interna, y es < 1, confirmando su validez estadistica. Por

lo tanto, el instrumento es altamente confiable para el estudio.
3.5.5. Prueba de normalidad

Con el proposito de determinar el fipo de andilisis estadistico mds adecuado para la
investigacion, se aplicd la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov a las variables
capital humano y cultura organizacional, segun Roco et al. (2023). Los resultados
muestran valores de significancia de 0,02 y < 0,01, ambos menores a 0.05, lo que
indica ausencia de distribucidon normal en los datos analizados. Este resultado
evidencia la necesidad de emplear pruebas no paramétricas en el andlisis inferencial

del estudio desarrollado en las microempresas del cantdon Tulcdn.
3.5.6. indice de importancia relativa

Kometa et al. (1994) senalan que el indice de importancia relativa es una técnica
empleada para transformar los resultados obtenidos mediante una escala Likert de
cinco puntos en un valor numérico comparable. Este procedimiento permite
clasificar los factores segin su nivel de importancia, considerando no solo la
frecuencia de las respuestas, sino también el peso asignado por los participantes. De
esta manera, el andlisis adquiere mayor precisiéon, objetividad y utilidad para

interpretar los resultados de una investigacion cuantitativa.

En este estudio, el indice de importancia relativa permitid identificar los factores con
mayor peso dentro de las dimensiones evaluadas, relacionadas con habilidades
blandas, habilidades duras y cultura organizacional. Su aplicaciéon facilitd la
comparacion entre los distintos elementos analizados, permitiendo reconocer cudles
tuvieron mayor incidencia en las microempresas del cantdn Tulcdn. Asimismo, este

método fortalecid la interpretaciéon estadistica de los datos, ya que permite ordenar.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1.2. Caracterizaciéon de los datos demogrdaficos

Tabla 2. Frecuencias para Género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 245 65,0
Masculino 132 35,0
Total 377 100,0

Para la caracterizaciéon de la muestra se levantd informacion en el cantdn Tulcdn a
las microempresas, de las cuales se obtuvo un total de 377 encuestas vdlidas,
permitiendo identificar las principales caracteristicas sociodemograficas de los
participantes. En cuanto al género, se evidencié una mayor participacion femenina
conun 65,0 %, frente al 35,0 % correspondiente al género masculino. Respecto al nivel
educativo, predominan los participantes con formacion de secundaria 51,7 %,
seguido de tercer nivel 21,8 % y formacion técnica o tecnoldgica 18,3 %, mientras

gue los niveles de primaria y posgrado presentan menor representacion.

En relacién con los sectores productivos, el comercio 70,0 % constituye la actividad
predominante, seguido del sector de servicios 17,2 %, evidenciando una economia
microempresarial enfocada principalmente en actividades comerciales. Asimismo,
el drea empresarial con mayor participacion corresponde a marketing y ventas 55,9
%, seguida de produccion/operaciones, gestion administrativa y finanzas.
Finalmente, la ubicacién fterritorial muestra una mayor concentraciéon de
microempresas en el sector urbano 82,8 %, frente al 17,2 % ubicado en zonas rurales,

reflejando una mayor dindmica empresarial en dreas urbanas del cantén Tulcan.

Estos resultados permiten establecer que la muestra analizada estd conformada
principalmente por mujeres, con un nivel educativo mayoritariamente secundario y
vinculadas, en su mayoria, a microempresas del sector comercio ubicadas en el drea
urbana del cantdn Tulcdn. Esta caracterizacidon evidencia que la dindmica
microempresarial local se concentfra en actividades comerciales y de marketing y
ventas, lo cual refleja la importancia de las habilidades relacionadas con la atencion
al cliente, la comunicacién, la gestion comercial y la adaptacién al entorno

competitivo. Asimismo, la menor participacidn de microempresas rurales y de
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sectores distinfos al comercio permite identificar posibles brechas territoriales y

productivas que podrian ser consideradas en futuras estrategias de fortalecimiento

empresarial.
Tabla 3. Frecuencias por Género

Nivel educativo Género Frecuencia Porcentaje

Posgrado (maestria/doctorado) Femenino 8 47,1
Masculino 9 52,9

Total 17 100,0

Primaria Femenino 11 78,6
Masculino 3 21,4

Total 14 100,0

Secundaria Femenino 133 68,2
Masculino 62 31,8

Total 195 100,0

Tercer nivel (licenciatura/ingenieria) Femenino 53 64,6
Masculino 29 354

Total 82 100.0

Técnico/tecndlogo Femenino 40 58,0
Masculino 29 42,0

Total 377 100,0

En la tabla 3 se evidencia una mayor participacion del género femenino en casi
todos los niveles educativos analizados. En primaria, las mujeres representan el 78,6
%, mientras que en secundaria alcanzan el 68,2 %. En el tercer nivel, el porcentaje
femenino corresponde al 64,6 % y en técnico/tecndlogo al 58,0 %. Solo en posgrado
existe una ligera mayoria masculina con el 52,9 %. En general, los resultados muestran
gue las mujeres predominan en la poblacién estudiada, especialmente en los niveles
de primaria y secundaria, lo que refleja una mayor representacion femenina dentro

de la muestra investigada.

Estos datos permiten interpretar que la participacion femenina no solo es mayor en
términos generales, sino que también se mantiene constante en los principales niveles
de formacion educativa. La presencia significativa de mujeres con educaciéon
secundaria, tercer nivel y formacion técnica o tecnoldgica evidencia su vinculacion
activa con las microempresas del cantén Tulcdn. Este comportamiento puede estar
relacionado con el rol que cumplen las mujeres en actividades comerciales,
administrativas y de ventas, donde su participacion resulta relevante para el

sostenimiento y desarrollo de los negocios.
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Por ofra parte, la ligera mayoria masculina en el nivel de posgrado muestra una
diferencia puntual dentro de la distribucidon educativa, aunque no modifica la
tendencia general de predominio femenino en la muestra. En conjunto, la tabla
refleja una estructura poblacional donde las mujeres fienen una presencia
destacada en los disfintos niveles educativos, lo cual constituye un aspecto
importante para comprender la composicion de los participantes y analizar
posteriormente su relacidn con las habilidades, competencias y prdcticas

organizacionales dentro del contexto microempresarial estudiado.

Tabla 4. Frecuencias para sectores productivos

Género Sectores productivos Frecuencia Porcentaje
Femenino Agrlcungro (agricultores de papa, frejol, maiz, 1 45
zanahoria etfc.)
Agroindustria (queserias, procesadoras Idcteas, 1 0.4
molinos etc.) ’
Comercio (fiendas minoristas, abarrotes,
- 181 73.9
ferreterias etc.)
Ganaderia (producciéon lechera, apicola, 5 08
porcina etc.) ’
Manufactura (panaderias, carpinterias, talleres r 45
mecdnicos, etc.) '
Servicios (hoteles, transporte, restaurantes,
. 39 15,9
furismo, etc.)
Total 245 100,0
Masculino Agrlcungro (agricultores de papa, frejol, maiz, 7 53
zanahoria efc.)
Agroindustria (queserias, procesadoras Idcteas, 4 30
molinos etc.) ’
Comerqo (tiendas minoristas, abarrotes, 83 62.9
ferreterias etc.)
Ganaderia (producciéon lechera, apicola, 5 38
porcina etc.) ’
Manufactura (panaderias, carpinterias, talleres 7 53
mecdnicos, etc.) '
Servicios (hoteles, fransporte, restaurantes,
. 26 19.7
furismo, etc.)
Total 377 100,0

La tabla 4 presenta la distribucidon de los participantes segun el género y el sector
productivo en el que desarrollan sus actividades econdmicas. En ambos géneros
predomina el sector comercio, con el 73,2 % en mujeres y el 62,9 % en hombres, lo
que evidencia que la mayor parte de los participantes encuestados se dedica a
acciones comerciales. El sector servicios ocupa el segundo lugar con 15,9 % en
mujeres y 19,7 % en hombres, lo que demuestra una participacion importante en

actividades relacionadas con hoteles, transporte, restaurantes y turismo.
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Por otra parte, actividades como agroindustria, ganaderia y manufactura registran
porcentajes menores, lo que refleja una limitada participacién en estos sectores
productivos dentro de la muestra estudiada. En agricultura también se observa una
participacion reducida tanto en mujeres como en hombres, situacion que indica una

menor presencia de actividades agricolas dentro de la poblacién analizada.

Tabla 5. Frecuencias para Ubicacion territorial

Género Ubicacion territorial Frecuencia Porcentaje
Femenino Rural 45 18.4
Urbano 200 81,6
Total 245 100.0
Masculino Rurall 20 15,2
Urbano 112 84,8
Total 377 100,0

La tabla 5 muestra la distribucion de los participantes segin género y ubicacion
territorial en los resultados se evidencian un predominio de personas provenientes de
zonas urbanas en ambos géneros en el grupo femenino, 200 mujeres pertenecen al
sector urbano y 45 al rural y en el grupo masculino, 112 hombres corresponden al
drea urbana y 20 al sector rural. Esta situacion puede relacionarse con la mayor
concentracion poblacional existente en las ciudades porque tienen mejor acceso a
instituciones y espacios donde se desarrolld la investigacion, lo que facilitd la

participacion de personas residentes en zonas urbanas.

4.1.6. Resultados del capital humano de las habilidades blandas y duras que

predominan mediante el indice de importancia relativa

Tabla é.Descripcion del capital humano con sus dimensiones en funcion del

género
Dimensiones Grupo N Media DT
Habilidades blandas Femenino 245 3,77 0,77
Masculino 132 3,85 0,76
Habilidades duras Femenino 245 3,40 0,84
Masculino 132 3,60 0,80

La Tabla 6 indica las medias y desviaciones tipicas de las dimensiones habilidades
blandas y habilidades duras en hombres y mujeres. En relacion con las habilidades
blandas, se observa que el grupo femenino obfuvo una media de 3,77 y una
desviacion tipica de 0,77. Por otfra parte, el grupo masculino presenta una media de

3,85 y una desviacion fipica de 0,76. Estos hallazgos evidencian que los hombres
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presentan una puntuacion promedio ligeramente superior en comparacién con las

mujeres, mientras que la dispersion de los datos es similar en ambos grupos.

Respecto a las habilidades duras, las mujeres alcanzaron una media de 3,40 con una
desviacion tipica de 0,84, en tanto que los hombres registraron una media de 3,60 y
una desviacion tipica de 0,80. Esto indica que el género masculino tiene un mayor

nivel promedio de habilidades duras en comparacién con el género femenino.

Por lo general, se evidencia que el género masculino expone puntuaciones medias
superiores en las dos dimensiones del capital humano analizadas. Ademds, las
habilidades blandas alcanzan valores promedio mds altos que las habilidades duras
tanto en hombres como en mujeres, 1o que sugiere una mayor percepcion o

desarrollo de este tipo de competencias dentro de la poblacién estudiada.

Estos hallazgos sugieren que las competencias interpersonales son desarrolladas de
manera semejante en hombres y mujeres, mientras que las competencias técnicas
muestran una mayor presencia en el grupo masculino. Por el contrario, el género no
constituye un factor diferenciador en las habilidades blandas, pero si parece influir
en determinadas competencias relacionadas con las habilidades duras, 1o que
podria estar asociado con diferencias en la formacién, experiencia o acceso d
recursos tecnoldgicos.

Tabla 7. Caracterizacion del capital humano con sus dimensiones en funcion del
género

Dimensiones U P

Habilidades blandas 15030 0,26
Habilidades duras 13870 0,02

La Tabla 7 presenta resultados de la prueba U de Mann-Whitney aplicada para
determinar si existen diferencias en las dimensiones del capital humano segun el
género. En la dimensidon habilidades blandas, se obtuvo un estadistico U fue de 15
030 y un nivel de significancia de p > 0,26, valor superior a 0,05. Esto dice que, no se
evidencian diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres
acerca de las habilidades blandas, por lo que se puede afirmar que ambos grupos
presentan niveles similares en esta dimension. En este sentido, en la dimensién
habilidades duras, se obtuvo un estadistico U fue de 13 870 y un valor de significancia
de p < 0,02, inferior a 0,05.

Este resultado muestra la existencia de diferencias estadisticamente significativas
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entre hombres y mujeres en relacién con las habilidades duras, lo que sugiere un
mayor nivel percibido de habilidades duras en los hombres. En términos generales,
los resultados muestran que el género no influye significativamente en las habilidades
blandas; sin embargo, si se evidencian diferencias significativas en las habilidades
duras, siendo el grupo masculino el que presenta mayores puntuaciones promedio

en esta dimension.

Los resultados evidencian que tanto hombres como mujeres presentan niveles
favorables de capital humano, observdndose puntuaciones medias ligeramente
superiores en el grupo masculino para las dimensiones habilidades blandas y
habilidades duras. También, la prueba U de Mann-Whitney permitié determinar que
Unicamente las habilidades duras presentan diferencias estadisticamente
significativas entre ambos grupos (p < 0,05), mientras que las habilidades blandas
muestran niveles similares independientemente del género.

Tabla 8. indice de importancia relativa de las habilidades blandas que
predominan

Habilidades blandas intra R
Autoconocimiento 0,75
Estilo de vida 0,74
Pensamiento critico 0,77
Pensamiento creativo 0,76
Autoconfianza 0,80
Etica 0,78
Resiliencia 0,77
Habilidades blandas inter R
Empatia 0,78
Resolucién de problemas 0,75
Trabajo en equipo 0,77
Negociacion 0,73
Comunicacion efectiva 0,75
Liderazgo 0,74

En la fabla 8 se analiza las habilidades blandas predominantes en el capital humano
de las microempresas del cantdn Tulcdn corresponden principalmente al dmbito
infrapersonal, destacdndose la autoconfianza con un indice de importancia relativa
de 0,80, considerada la habilidad de mayor predominio dentro del andlisis. Ademds,
se identifican valores altos en ética 0,78, pensamiento critico 0,77, resiliencia 0,77 y
pensamiento creativo 0,76, lo que demuestra que los frabajadores poseen
capacidades vinculadas con la seguridad personal, la adaptacion y la toma de

decisiones efectivas.

Con respecto alas habilidades blandas interpersonales, sobresalen la empatia 0,78 y

el tfrabajo en equipo 0,77, reflejando una adecuada interaccion y cooperaciéon entre
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los integrantes de las microempresas. Por el contrario, la negociacion presentd un
indice de 0,73 con menor predominio en el RIl, indicando que esta competencia

requiere fortalecimiento para mejorar los procesos comerciales y organizacionales.

Los resultados de las habilidades blandas analizadas mantienen una valoracion alta,
debido a que todos los indices se encuentran entre 0,73 y 0,80, lo cual refleja un
capital humano con competencias favorables para el desempeno empresarial. La
autoconfianza se posiciona como la habilidad mds importante, ya que influye
directamente en la capacidad de asumir responsabilidades, resolver problemas y
enfrentar desafios dentro de las microempresas. Si embargo, habilidades como
negociacion vy liderazgo presentan valores relativamente menores, o que permite
inferir la necesidad de implementar estrategias de capacitacion orientadas al
fortalecimiento de competencias gerenciales y comunicativas.

Tabla 9.Descripcidon de habilidades blandas con sus subdimensiones que
predominan en funcion del género

Subdimensiones Grupo N M DT
Autoconfianza Femenino 245 3,99 1,02
Masculino 132 4,02 1,00
Etica Femenino 245 3,81 117
Masculino 132 4,02 1,09
Empatia Femenino 245 3.94 1,05
Masculino 132 3,89 1,07
Trabajo en equipo Femenino 245 3.85 1,07
Masculino 132 3,89 0,98

La Tabla 9 presenta la descripcion de la subdimension autoconfianza, las mujeres
registraron una media de 3,99 y una desviacion tipica de 1,02, mientras que los
hombres obtuvieron una media ligeramente superior de 4,02 y una desviacion tipica

de 1,00, evidenciadndose una dispersion similar de las respuestas en ambos grupos.

En la subdimensidon ética, se observa que el género masculino alcanzé una media de
4,02 y una desviacion tipica de 1,09, superior a la obtenida por el género femenino,
cuya media fue de 3,81 y una desviacion tipica de 1,17. Esta, subdimensidn constituye

una de las puntuaciones mds altas dentro de las habilidades blandas en los hombres.

Respecto ala empatia, las mujeres presentaron una media de 3,94 y una desviacion
tipica de 1,05, ligeramente superior a la de los hombres, quienes obtuvieron una

media de 3,89 y una desviacion tipica de 1,07. Esto indica una mayor tendencia del
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género femenino hacia esta subdimensidon. En cuanto al trabajo en equipo, las
mujeres alcanzaron una media de 3,85 y una desviacion tipica de 1,07, mientras que
los hombres registraron una media de 3,89 y una desviaciéon tipica de 0,98,

observandose diferencias minimas entre ambos grupos.

En términos generales, las puntuaciones de las subdimensiones de las habilidades
blandas son relativamente similares enfre hombres y mujeres, se aprecia un
predominio del género masculino en las subdimensiones de autoconfianza, ética y
trabajo en equipo, mientras que el género femenino presenta una puntuacién

ligeramente superior en empatia.

Los resultados indica que las competencias se manifiestan de forma homogénea
entre hombres y mujeres, evidenciando que ambos grupos poseen niveles similares
de autoconfianza, comportamiento ético, empatia y capacidad para trabajar en
equipo. Estos resultados permiten inferir que las habilidades blandas constituyen
competencias fransversales que no dependen del género, sino que pueden
desarrollarse de manera equivalente mediante la formacién y la experiencia
personal y profesional.

Tabla 10.Caracterizacion de las habilidades blandas con sus subdimensiones
gue predominan en funcién del género

Subdimensiones u P
Autoconfianza 15970 0,84
Etica 14 620 0,12
Empatia 16 560 0,69
Trabajo en equipo 16110 0,96

En la tabla 10 se presentan los resultados del andlisis comparativo de las
subdimensiones de las habilidades blandas en funcidn del género de los
participantes, empleando la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney. Al evaluar
los niveles de significancia asintética p, se observa que en las subdimensiones
Autoconfianza U fue de 15 970; p > 0,84, Etica U fue de 14 620; p > 0,12, Empatia U fue
de 16 560; p > 0,69 y Trabajo en equipo U fue de 16 110; p > 0,96, los valores de p son

notablemente superiores al nivel de significancia estandar establecido.

Estos hallazgos demuestran que no existen diferencias estadisticamente significativas
en ninguna de las subdimensiones evaluadas segun el género de los evaluados. Por
lo tanto, se asume que tanto hombres como mujeres muestran un comportamiento

y predominio estadisticamente similar en su autoconfianza, ética, empatia y
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capacidad para el trabajo en equipo dentro de la muestra estudiada.

En cuanto a las subdimensiones de las habilidades blandas, se observd que los
hombres obtuvieron medias ligeramente superiores en autoconfianza, éticay trabajo
en equipo, mientras que las mujeres presentaron una mayor punfuaciéon en empatia.
Aun asi, los resultados inferenciales demostraron que ninguna de estas diferencias es

estadisticamente significativa (p > 0,05).

Tabla 11. Descripcion de habilidades blandas con sus subdimensiones que
predominan en funcién al nivel educativo

o d':::vaetlivo Autoconfianza Etica Empatia Trc;l:zj;goen
Primaria Media 3.96 3.71 4,29 4,00
DT 1,12 117 0,80 1,11
Secundaria Media 3.92 3.70 3.70 3.70
DT 1,05 117 1,07 1,09
Tecnologia Media 3,87 3.83 3.80 3.84
DT 1,14 1,29 1.18 1,02
Tercer Nivel Media 4,43 4,49 4,34 4,29
DT 0,58 0.65 0,75 0,71
Maestria Media 3,50 3,44 3,56 3,65
DT 1,08 1,25 1,38 1,21
Total 4,03 3.89 3,92 3.91

Los resultados indican que el nivel educativo influye en la autoconfianza, ética,
empatia y frabajo en equipo. El tercer nivel presenta las medias mds altas en todas
las dimensiones. La maestria muestra valores mds bajos en comparacién con este
grupo, lo que evidencia diferencias entre los niveles educativos analizados. En
general, la mayor formacién académica se asocia con mejores habilidades
personales e interpersonales. Estos hallazgos permiten comprender que la
preparacién educativa puede contribuir al desarrollo de competencias necesarias
para el desempeno microempresarial. Asimismo, resaltan la importancia de
fortalecer procesos de capacitacidon continua que favorezcan el crecimiento
personal y profesional de los participantes, promoviendo una mejora constante en

sus capacidades para afrontar los desafios del entorno empresarial. De esta manera,
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la educacién se consolida como un factor clave para fortalecer el capital humano

y mejorar la competitividad de las microempresas.

Tabla 12. Caracterizacion de las subdimensiones de las habilidades duras

Subdimensiones Estadistico P
Autoconfianza 17.82 0,000
Etica 32,60 0,000
Empatia 18,10 0,001
Trabajo en equipo 18,57 0,001

Los resultados de la prueba de Kruskal Walllis muestran que el nivel educativo si tiene
relacion con varias habilidades blandas del capital humano. Se evidencian
diferencias en el estilo de vida, pensamiento critico, creatividad, autoconfianza,
ética, resiliencia, empatia, resolucibn de problemas, trabajo en equipo,
comunicacion vy liderazgo. Esto indica que, en general, a mayor nivel educativo se
fortalecen estas competencias ademds el autoconocimiento y la negociacion no
presentan diferencias significativas entre los grupos analizados. Esto sugiere que estas
habilidades no dependen directamente del nivel de formacidon académica en
conjunto, se observa que la educacion influye en gran parte en el desarrollo de las

habilidades del capital humano.

Tabla 13. indice de importancia relativa de las habilidades duras que predominan

Habilidades duras R
Alfabetizacién tecnoldgica 0.70
Educacion financiera 0,76
Gestion del tiempo 0,75
Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos 0,65
Gestidn de proyectos 0,65

En la tabla 13 el andlisis obtenido mediante el indice de Importancia Relativa (Rl)
que las habilidades duras predominantes en el capital humano de las microempresas
del cantén Tulcdn se concentran principalmente en la educacién financiera 0,76 y
la gestion del tiempo 0,75, consideradas competencias de mayor relevancia dentro
del andlisis. Estos valores reflejan que los microempresarios priorizan capacidades
orientadas al manejo eficiente de recursos econdmicos y a la organizacion
adecuada de sus actividades laborales, aspectos fundamentales para la

competitividad empresarial.

De manera similar, la alfabetizacion tecnoldgica alcanzé un indice de 0,70, lo que
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demuestra una valoracién significativa en relacion con el uso de herramientas
digitales y tecnolégicas dentro de las microempresas. Sin embargo, las habilidades
de andlisis e interpretacion de datos cuantitativos 0,65 y gestién de proyectos 0,65
presentan una valoracidn menor en comparacion con las demds dimensiones,
aunqgue contfinban ubicdndose en un nivel alto segun la escala de interpretacion del
Rll, lo que indica que estas competencias todavia requieren fortalecimiento dentro

del capital humano empresarial.

Los resultados permiten deducir que las microempresas del cantén Tulcdn otorgan
mayor importancia a las habilidades prdcticas relacionadas con la administracion
financiera y la optimizaciéon del tiempo, debido a que estas influyen directamente en
la toma de decisiones, la productividad y el funcionamiento diario de los negocios.
También, el menor valor obtenido en las capacidades de andlisis cuantitativo y
gestion de proyectos sugiere limitaciones en procesos estratégicos y de planificacion
empresarial, lo cual podria afectar el crecimiento y la innovacion organizacional a

largo plazo.

Tabla 14.Descripcion de las habilidades duras que predominan en funcion del

genero
Subdimensiones Grupo N Media DT

Alfabetizacién tecnoldgica Femenino 245 3,40 1,02
Masculino 132 3.65 1.03

Educacion financiera Femenino 245 3.77 1,12
Masculino 132 3.79 1,11

Gestion del tiempo Femenino 245 3,75 1,05
Masculino 132 3.74 1.11

La tabla 14 muestra la descripcion de las habilidades duras segun el género, en la
subdimension alfabetizacion tecnoldgica, el grupo masculino obtuvo una media
superior de 3,65; y una desviaciéon tipica de 1,03 en comparacion con el grupo
femenino con una media de 3,40; y una desviacion tipica de 1,02. Este resultado
indica una mayor valoracion de las competencias tecnolégicas en los hombres,
aunqgue la diferencia descriptiva no permite afirmar significancia estadistica sin una

prueba inferencial.

En educacion financiera, las medias fueron muy cercanas entre ambos grupos. El
grupo masculino presentd una media de 3,79; y una desviacion fipica de 1,11,

mientras que el grupo femenino alcanzé una media de 3,77; y una desviacion tipica
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de 1,12. La diferencia entre ambos valores es minima, lo que evidencia un
comportamiento prdcticamente similar en esta habilidad dura. Este subdimensién
registra los promedios mds altos en ambos géneros, por lo que puede considerarse

como una de las habilidades con mayor presencia dentro de la muestra.

En gestion del tiempo, los resultados también reflejan una diferencia reducida. El
grupo femenino obtuvo una media de 3,75; y una desviacion tipica de 1,05, frente al
grupo masculino con una media de 3,74; y una desviacion tipica de 1,11. Estos valores
muestran niveles semejantes de organizacién y administracién del tiempo entre
mujeres y hombres. Ademds, la educacion financiera destaca como la subdimension
con mayor predominio, seguida por la gestion del fiempo. La alfabetizacion
tecnoldgica muestra una ventaja descriptiva en el grupo masculino, mientras que las

demdads subdimensiones mantienen resultados equivalentes entre mujeres y hombres.

Los resultados descriptivos mostraron que la educacién financiera es la habilidad
dura con mayor predominio en ambos géneros, seguida de la gestiéon del tiempo.
Por otra parte, la alfabetizacion tecnoldgica presentd una media superior en los

hombres.

Tabla 15.Caracterizacion de las habilidades duras que predominan en funcién

del género
Subdimensiones u [o]
Alfabetizacion tecnoldgica 13750 0,02
Educacién financiera 16 090 0,94
Gestion del tiempo 16 020 0.88

La tabla 15 presenta la comparacion de las habilidades duras segun el género
mediante la prueba U de Mann-Whitney. Los resultados evidencian que solo la
subdimension alfabetizacion tecnoldgica presenta una diferencia estadisticamente
significativa entre los grupos, con un valor de U fue de 13 750y p < 0,02. Al ser p <
0,05, se identifica una diferencia significativa en la percepcion o desarrollo de esta

habilidad segun el género.

Este resultado se relaciona con la tabla descriptiva anterior, donde el grupo
masculino obtuvo una media mayor en alfabetizacion tecnoldgica de 3,65 frente al
grupo femenino con una media de 3,40. Esto permite senalar que los hombres
presentan un mayor predominio en esta subdimension, al menos desde el

comportamiento observado en la muestra analizada.
En la subdimension educacion financiera, el valor obtenido de U fue de 16 090y p >
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0,94. Este resultado indica que no existe una diferencia estadisticamente significativa
entre mujeres y hombres, debido a que el valor de significancia es superior a 0,05. Las
medias descriptivas también fueron muy similares, lo que confima un

comportamiento homogéneo entre ambos grupos.

En gestion del tiempo, se obtuvo U fue de 16 020 y p > 0,88. Este valor tampoco
evidencia diferencias estadisticamente significativas segun el género. Los resultados
muestran que mujeres y hombres presentan niveles semejantes en la organizaciéon y

administracién del tiempo.

Sintetizando, la Unica habilidad dura que muestra una diferencia significativa en
funcion del género es la alfabetizacion tecnoldgica, con mayor predominio en el
grupo masculino. La educaciéon financiera y la gestion del tiempo no presentan
diferencias relevantes entre los grupos, por lo que pueden considerarse habilidades
desarrolladas de manera similar en mujeres y hombres dentro de la poblacion

estudiada.

Al analizar las diferencias mediante la prueba U de Mann-Whitney, se encontrd que
unicamente la alfabetizacion tecnoldgica presenta diferencias estadisticamente
significativas entre hombres y mujeres (p < 0,02), siendo el grupo masculino el que
registra una mayor puntuacion. En cambio, las subdimensiones educacion financiera

y gestion del tiempo no mostraron diferencias significativas.

Tabla 16. Descripcion de las habilidades duras con sus subdimensiones en funcién
al nivel educativo

Nivel X Educacién Gestion del Alfabetizacion
educativo Indicador Financiera Tiempo tecnolégica
Primaria Media 4,47 4,14 2,54
DT 0,75 1,15 1,12
Secundaria Media 3,61 3,72 3.24
DT 1,10 1.17 1,05
Tecnologia Media 3,73 3,60 3,71
DT 1,18 1.19 1,00
Tercer Nivel Media 4,23 3.94 4,05
DT 0,70 0,80 0,75
Maestria Media 3,32 3,50 3.56
DT 1,31 113 0,65
Total Media 3,78 3,75 3,49
N 377 377 377

Los resultados evidencian que el nivel educativo influye en la educacion financiera,

alfabetizacion tecnoldgica y gestion del tiempo se observa que el tercer nivel
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presenta mejores valores en alfabetizacion tecnolégica y educaciéon financiera, la
primaria muestra el valor mds alto en educacion financiera pero menor en
alfabetizaciéon tecnoldgica, la gestion del tiempo no presenta una tendencia clara
enfre los niveles educativos el mayor nivel de formacidén se asocia con mejores

habilidades digitales y financieras.

Tabla 17. Caracterizacion de las subdimensiones de las habilidades duras

Subdimensiones Estadistico P
Alfabetizacién tecnolégica 50,36 0,00
Educacidn financiera 22,63 0,00
Gestidn del tiempo 5,53 0,24
Andlisis e interpretacion de 31,49 0,01
datos cuantitativos
Gestion de proyectos 51,35 0,00

El andlisis realizado mediante la prueba de Kruskal-Wallis evidencid diferencias
estadisticamente significativas en la mayoria de las habilidades duras en funciéon del
nivel educativo. De manera especifica, se identificaron variaciones en la
alfabetizacion tecnoldgica, la educacion financiera, el andlisis e interpretacion de
datos y la gestion de proyectos (p < 0,05). Estos hallazgos reflejan que el grado de
formacién académica incide en el fortalecimiento de dichas competencias. En
contraste, la gestion del tiempo no registré diferencias estadisticamente significativas,
lo que indica un comportamiento semejante entre los diferentes niveles educativos.
En términos generales, los resultados permiten establecer que una formacion
académica mds avanzada se relaciona con un mayor dominio de las habilidades

técnicas y digitales

4.1.7. Caracterizacion de las dimensiones de la cultura organizacional mediante el

indice de importancia relativa

Tabla 18. Valoracion de las dimensiones de la cultura organizacional mediante el
indice de importancia relativa

Cultura organizacional R
Innovaciéon y adaptaciéon 0,78
Orientacién a resultados 0,80
Clima organizacional 0,79
Trabajo en equipo 0,83
Valores organizacionales 0.89

En la tabla 18 se analiza mediante el indice de Importancia Relativa (RIl) que la
cultura organizacional en las microempresas del cantdon Tulcdn presenta una
valoracién mayor y favorable en todos sus componentes analizados. El factor con
mayor relevancia corresponde a los valores organizacionales 0,89, lo que demuestra

que las microempresas fundamentan sus actividades en principios éticos, normas
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compartidas y compromiso institucional.

Mientras tanto, el trabajo en equipo alcanzd un indice de 0,83, reflejando una
adecuada cooperacién y coordinaciéon entre los miembros de la organizacién. De
distinto modo, la orientacién a resultados 0,80 evidencia que las microempresas
mantienen interés por el cumplimiento de objetivos y metas empresariales, mientras
que el clima organizacional 0,79 y la innovaciéon y adaptacion 0,78 muestran menor
relevancia, aunque ligeramente menores en comparacion con las demds

dimensiones analizadas.

Los resultados de Ia cultura organizacional de las microempresas estudiadas poseen
caracteristicas positivas y sélidas, debido a que todos los indicadores se encuentran
entre mayory menor relevancia. La prevalencia de los valores organizacionales y del
trabajo en equipo refleja un entorno empresarial basado en la colaboracion,
confianza y compromiso institucional, aspectos que fortalecen la estabilidad interna

y el desempeno organizacional.

A diferencia de, la innovacién y adaptacién presenta una valoracion favorable, se
infiere que aun existen limitaciones relacionadas con la capacidad de responder
répidamente a cambios del entorno competitivo y tecnoldgico, lo cual representa

una oportunidad de mejora para las microempresas del cantdn Tulcdn.

Tabla 19.Descripcion de la cultura organizacional que determina en funcién del

género
Dimensiones Grupo N Media DT
Orientacién a resultados Femenino 245 3,96 1,07
Masculino 132 4,03 0,99
Trabajo en equipo Femenino 245 4,16 0,89
Masculino 132 4,21 0,79
Valores organizacionales Femenino 245 4,52 0,61
Masculino 132 4,38 0,75

La tabla 19 describe la cultura organizacional en funcion del género, la dimensidon
orientacién a resultados, el grupo masculino presentd una media ligeramente
superior de 4,03; y una desviacion tipica de 0,99, en comparacion con el grupo
femenino que fiene una media de 3,96; y una desviacion fipica de 1,07. Esta
diferencia es reducida, por lo que ambos grupos reflejan una valoracion similar

respecto al cumplimiento de objetivos, metas y resultados dentro de la organizacion.
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En la dimension trabajo en equipo, el grupo masculino también obtuvo una media
levemente mayor de 4,21; y una desviacion tipica de 0,79, frente al grupo femenino
con una media de 4,16; y una desviacion tipica de 0,89. Los valores muestran una
percepcion favorable en ambos géneros hacia la cooperaciéon, coordinacion y

participacion conjunta en el entorno organizacional.

La diferencia entfre las medias es minima, o que evidencia un comportamiento
bastante homogéneo. En valores organizacionales, el grupo femenino alcanzé Ia
media mayor de toda la tabla de 4,52; y una desviacion tipica de 0,61, mientras que
el grupo masculino registré una media de 4,38; y una desviacion tipica de 0,75. Este

resulfado indica que las mujeres presentan una valoracion descriptivamente superior.

En conjunto, los resultados evidencian que la cultura organizacional en ambos
géneros es mayor. La dimensién con mayor predominio fue valores organizacionales,
especialmente en el grupo femenino. Las dimensiones orientacion a resultados vy
trabajo en equipo presentan medias ligeramente superiores en el grupo masculino,

aunqgue las diferencias observadas son pequenas.

Los resulfados descriptivos reflejan una valoracion favorable de la cultura
organizacional tanto en hombres como en mujeres. Las dimensiones orientacion a
resultados y trabajo en equipo registraron medias ligeramente superiores en el grupo
masculino, mientras que la dimensidn valores organizacionales presentd una

puntuacién mayor en el grupo femenino.

Tabla 20.Caracterizacion de la cultura organizacional que determina en funcion

del género
Dimensiones U p
Orientacién a resultados 15 940 0.81
Trabajo en equipo 16 120 0,96
Valores organizacionales 17 290 0,24

La tabla 20 presenta la comparacion de la cultura organizacional segin el género
mediante la prueba U de Mann-Whitney. Los resultados muestran que ninguna de las
dimensiones evaluadas presenta diferencias estadisticamente significativas entre
mujeres y hombres, debido a que todos los valores de significancia son superiores a
0,05.

En la dimensidn orientaciéon a resultados, se obtuvo la U fue de 15940y p > 0,81. Este

resultado indica que no existen diferencias significativas entre ambos géneros. La
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orientacién hacia el cumplimiento de metas, objetivos y resultados se manifiesta de
manera similar en mujeres y hombres dentro de la muestra estudiada. En trabajo en
equipo, el valor U fue de16 120y p > 0,96. Este resultado evidencia una mayor similitud
entre los grupos, ya que el nivel de significancia se encuentra muy por encima del

criterio estadistico establecido.

En la dimension valores organizacionales, se registré U fue de 17 290 y p > 0,24.
Aunque en la tabla descriptiva el grupo femenino presentd una media ligeramente
mayor, la prueba inferencial demuestra que dicha diferencia no alcanza
significancia estadistica. Por otra parte, la percepcion de los valores institucionales se
mantiene relativamente homogénea enfre mujeres y hombres. En contraste, la
cultura organizacional no presenta diferencias significativas en funcion del género.
Las dimensiones orientacion a resultados, trabagjo en equipo y valores

organizacionales se expresan de manera semejante en ambos grupos.

Tabla 21. Descripcion de la cultura organizacional con sus dimensiones en funcion
al nivel educativo

. rientacion .
edzl::v:tlivo Estadistico e qac ’ elrz::lji:o orgar\:iczl(l:criisnales
resultados
Primaria Media 4,36 4,38 4,19
DT 0.84 0.90 0,78
Secundaria Media 3.89 4,09 4,44
DT 1,07 0.88 0,65
Tecnologia Media 4,00 4,23 4,59
DT 1,09 0,92 0,69
Tercer Nivel Media 4,35 4,46 4,54
DT 0.78 0,64 0,60
Posgrado Media 3,99 3,57 4,31
DT 1,18 0,94 0,89
Total Media 3.99 4,18 4,47
Total 377 377 377

La Tabla 21 analiza la cultura organizacional en relacion con el nivel educativo a
partir de las dimensiones orientacién a resultados, trabajo en equipo y valores
organizacionales. En el nivel de primaria se registran medias de 4,36 en orientacion a
resultados, 4,38 en trabajo en equipo y 4,19 en valores organizacionales, lo que refleja

una percepcion favorable y equilibrada de la cultura institucional en este grupo. En

61



el nivel de secundaria se observa una disminucion en orientacion a resultados con
3.89. mientras que frabajo en equipo alcanza 4,09 y valores organizacionales 4,44, lo
que evidencia una mayor relevancia otorgada a los aspectos normativos frente al

cumplimiento de metas.

El nivel de tecnologia presenta puntuaciones elevadas, especialmente en valores
organizacionales con 4,59, seguido de frabajo en equipo con 4,23 y orientacion a
resultados con 4,00, lo cual indica una fuerte identificacion con la cultura
institucional. En el tercer nivel educativo se destacan valores altos en frabajo en
equipo 4,46 y valores organizacionales 4,54, lo que evidencia cohesidn y alineacion
con los principios instifucionales. En contraste, el nivel de posgrado presenta los
valores mdas bajos en orientacion a resultados 3,08, trabajo en equipo 3,57 y valores
organizacionales 4,31, lo que sugiere una percepcion mdas analitica y critica de la

cultura organizacional.

La informacién muestra variaciones segun el nivel educativo, con percepciones mds
favorables en tecnologia y tercer nivel, mientras que el posgrado mantiene una
valoracion mds moderada de las dimensiones evaluadas. Esto permite inferir que el
nivel de formacion académica influye en la forma en que se percibe la cultura

organizacional dentro de la institucion.

Tabla 22. Caracterizacién de dimensiones de la cultura organizacional

Dimensiones Estadistico P
Orientacién a resultados 21,887 0,01
Trabajo en equipo 19,689 0,01
Valores organizacionales 10,712 0,03

Los resultados de la prueba de Kruskal Wallis evidencian que existen diferencias
significativas en todas las dimensiones de la cultura organizacional segun el nivel
educativo. En innovacién y adaptaciéon, orientacion a resultados, clima
organizacional, tfrabajo en equipo y valores organizacionales se identifican valores
de significancia inferiores a 0,05. Esto indica que el nivel educativo influye
directamente en la percepcion y desarrollo de la cultura organizacional denfro de
las microempresas. A mayor nivel de formacion académica, se evidencia una mejor
valoracién de las dimensiones organizacionales analizadas. Estos hallazgos reflejan
gue la preparacién académica fortalece la comprension de los procesos internos y
favorece una participacion mds activa dentro de la organizacion. Ademds, permiten
reconocer la importancia de impulsar procesos de capacitaciéon que contribuyan al

fortalecimiento de la cultura organizacional en las microempresas.
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4.1.8. Relacion de las variables capital humano y la cultura organizacional

Tabla 23. Correlaciones de las variables

Variable 1 Variable 2 Rho de Sperman o]

Promedio CH - Promedio CO 0,76 <0,01

Segun la Tabla 23, el coeficiente Rho de Spearman entre las variables capital
humano y cultura organizacional alcanzé un valor de 0,76, con un nivel de
significancia inferior a 0,01 y una muestra conformada por 377 encuestados, lo que
evidencia la existencia de una correlacion positiva alta entre ambas variables. Este
resultado indica que los conocimientos, habilidades y capacidades de los
colaboradores se relacionan de manera favorable con el fortalecimiento de la
cultura organizacional, reflejdndose en aspectos como el ambiente laboral, la
comunicacion, el compromiso y el frabajo en equipo dentro de las microempresas

del cantén Tulcdn.

De acuerdo con Spearman (1945), el coeficiente Rho de Spearman constituye una
prueba estadistica no paramétrica que permite determinar el grado de relacién
entre dos variables cuando los datos no presentan una distribucion normal. Sus
valores oscilan entre -1 y +1, donde los coeficientes cercanos a -1 representan
relaciones negativas fuertes y aquellos préoximos a +1 evidencian relaciones positivas
fuertes. En consecuencia, los resultados obtenidos permiten rechazar la hipdtesis nula
y aceptar la hipdtesis alternativa, confirmando la existencia de una relaciéon
significativa entre el capital humano y la cultura organizacional.

Tabla 24. Correlacion entre la cultura organizacional y los subdimensiones de las
habilidades blandas

Rho de Spearman P
Autoconocimiento - Cultura organizacional 0,62 <0,01
Resiliencia - Cultura organizacional 0,63 <0,01
Comunicacién efectiva - Cultura organizacional 0,58 <0,01
Liderazgo - Cultura organizacional 0,50 <0,01
Pensamiento critico - Cultura organizacional 0,50 <0,01
Negociacion - Cultura organizacional 0,41 <0,01

Los resultados del coeficiente de correlaciéon de Spearman evidencian una relacién
positiva y estadisticamente significativa (p <0,01) entre la cultura organizacional y las
subdimensiones de las habilidades blandas. Lo que indica que las asociaciones
enconfradas son confiables, observandose que la cultura organizacional influye

como un factor de contexto que promueve y condiciona el desarrollo de dichas
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habilidades dentro de la organizaciéon, con mayor intensidad en las dimensiones
intrapersonales como la resiliencia p > 0,63 y el autoconocimiento p > 0,62, lo que
sugiere que un entorno organizacional positivo fortalece la capacidad de

adaptacién y el conocimiento personal de los individuos.

Se evidencia una influencia moderada en habilidades interpersonales y directivas
como la comunicacion efectiva p > 0,58 y el liderazgo p > 0,58, indicando que la
cultura organizacional favorece su desarrollo, aunque también dependen de
factores individuales y experiencia. Finalmente, las correlaciones mds bajas
corresponden al pensamiento critico p > 0,50 y la negociacion p > 0,41, lo que se
refleja una menor influencia relativa de la cultura organizacional en estas
competencias debido a que suelen depender en mayor medida de la formacion

académica, la practica profesional y el desarrollo cognitivo individual.

Tabla 25. Correlacion entre la cultura organizacional y los subdimensiones de las
habilidades duras

Variable 1 Variable 2 Rho P
Gestion del Tiempo - Cultura organizacional 0,61 <0,01
Ano||5|.s e'lnferpre’rooon de datos - Cultura organizacional 0,47 <0,01
cuantitativos

Gestidn de proyectos - Cultura organizacional 0,42 <0,01

El andlisis de la tabla evidencia que la cultura organizacional mantiene una relacion
positiva y significativa con la gestiéon del tiempo, segun el coeficiente Rho de
Spearman de 0,61 y un nivel de significancia p < 0,01. Este resultado demuestra que,
cuando existe una cultura organizacional sélida, los colaboradores tienden a
organizar mejor sus actividades, cumplir plazos y responder de manera eficiente a las
exigencias laborales dentro de las microempresas evaluadas en la presente

investigacion.

Asimismo, se observa una correlacion positiva moderada entre la cultura
organizacional y las dimensiones de andlisis e interpretacion de datos cuantitativos y
gestion de proyectos, con valores de 0,47 y 0,42 respectivamente. Estos resultados
indican que la cultura organizacional influye favorablemente en el fortalecimiento

de las habilidades duras, debido a que promueve competencias técnicas.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

El estudio sobre capital humano y cultura organizacional en microempresas del
Cantén Tulcan muestra una relacion positiva entre ambas variables, pues el andilisis
estadistico confirma una correlacion de Spearman de 0.76 con una significancia
menor a 0.001, lo que permite rechazar la hipdtesis nula propuesta en el estudio.
Ademds, los resulfados obtenidos en una muestra de 377 microempresas muestran
que el capital humano incide directamente en la cultura organizacional y el
desempeno empresarial cumpliendo asi con el propdsito general del estudio

desarrollado.

El estudio determina que las habilidades blandas del capital humano influyen
significativamente en la comunicaciéon interna de las microempresas del cantdn
Tulcdn, ya que el liderazgo fortalece la coordinacion entre los colaboradores, la
empatia mejora las relaciones laborales y el frabajo en equipo promueve un
ambiente organizacional mds participativo, evidenciando que estas competencias
permiten una mejor gestion del talento humano vy fortalecen la cultura
organizacional, cumpliendo asi el objetivo especifico relacionado con la

identificacion de habilidades blandas en la investigacion.

La investigacidon concluye que las habilidades duras del capital humano
incrementan la productividad en las microempresas del cantén Tulcdn, debido a que
la alfabetizaciéon tecnoldgica mejora el uso de herramientas digitales, la educacion
financiera fortalece la toma de decisiones econdmicas, el andlisis de datos permite
una mejor planificacion y la gestion de proyectos optimiza los procesos internos,
evidenciando que estas competencias técnicas contribuyen a la eficiencia
organizacional y permiten cumplir el objetivo especifico relacionado con las

habilidades duras.

El estudio identifica que la cultura organizacional en las microempresas del cantén
Tulcdn se caracteriza principalmente por valores organizacionales sélidos y trabajo
en equipo, lo cual fortalece el sentido de pertenencia y la unidn enfre los
trabajadores, sin embargo también se evidencia que la innovacioén y la adaptacion

presentan niveles bajos dentro de las organizaciones analizadas, lo que refleja la
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necesidad de mejorar estos aspectos estratégicos, cumpliendo asi el objetivo

especifico de caracterizacién de la cultura organizacional en la investigacion.

La investigacion concluye que el capital humano y la cultura organizacional influyen
directamente en el desempeno de las microempresas del cantén Tulcdn, ya que la
adecuada gestion del talento humano mejora la productividad, la innovacion y la
competitividad empresarial, mientras que una cultura organizacional sélida fortalece
a las organizaciones, evidenciando que ambas variables son fundamentales para el
desarrollo empresarial y permitiendo dar cumplimiento al objetivo general del estudio

realizado en el cantéon Tulcan.
5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los propietarios de las microempresas del cantén Tulcdn
implementar programas de capacitacion orientados al fortalecimiento del capital
humano, con el fin de mejorar las habilidades blandas como el liderazgo, la
comunicacion y la empatia, ya que estas competencias contribuyen directamente
a una mejor cultura organizacional, ademds es necesario fomentar espacios de
participacion activa entre los colaboradores para fortalecer el trabajo en equipo y
la toma de decisiones, lo cual permitird optimizar el desempeno empresarial y

mejorar el clima laboral en las organizaciones estudiadas.

Se recomienda a las microempresas del cantén Tulcan desarrollar planes de
formacién en habilidades duras como alfabetizacidon tecnoldégica, educacion
financiera y andlisis de datos, debido a que estas competencias permiten mejorar la
eficiencia operativa y la toma de decisiones estratégicas. Asimismo, es importante
incorporar herramientas digitales en los procesos administrativos y productivos para
optimizar recursos, lo cual contribuird al incremento de la productividad vy la

competitividad de las organizaciones en el entorno empresarial actual.

De igual manera, se sugiere a los directivos de las microempresas fortalecer la cultura
organizacional mediante la promocién de valores como el respeto, la
responsabilidad y el compromiso, ya que estos elementos mejoran la cohesidn
inferna y el sentido de pertenencia de los trabajadores. Ademds, se debe incentivar
el frabajo en equipo y la comunicacion efectiva dentro de las organizaciones, con
el propdsito de consolidar un ambiente laboral positivo que favorezca el

cumplimiento de los objetivos empresariales y la sostenibilidad de las microempresas.
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Se recomienda a las microempresas del cantdon Tulcdn implementar estrategias de
innovacion y adaptacién organizacional, debido a que estos factores presentan
niveles bajos dentro de las empresas analizadas por lo tanto es necesario fomentar
la creatividad la mejora continua vy la flexibilidad frente a los cambios del entorno, lo
cual permitird fortalecer la competitividad empresarial y responder de manera
eficiente alas exigencias del mercado, garantizando asi un desarrollo organizacional

mas solido y sostenible en el tiempo.

Se recomienda a las instituciones educativas y entidades de apoyo empresarial
promover programas de formacién continua dirigidos a los tfrabajadores vy
emprendedores del cantdon Tulcdan, con el objetivo de fortalecer el capital humano
y la cultura organizacional, es importante generar alianzas estratégicas entre
academia y sector productivo para mejorar las competencias laborales, lo cual
contribuird al desarrollo econdmico local y al fortalecimiento de las microempresas

como eje fundamental de la economia del territorio.
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Anexo 2. Cuestionario aplicado a las microempresas del canton Tulcdn

Evaluacion del Capital Humano y Cultura Organizacional en microempresas de la

Provincia del Carchi

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar informacién solamente para

el uso académico.

Por la atencién que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento

Datos demogrdficos

Género:

l
l

Edad (nUmeros enteros):

Masculino
Femenino

Nivel educativo:

U
U
U
U
U

Primaria

Secundaria

Técnico/tecndlogo

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

Su empresa se cataloga como:

11 Microempresa (1 - 9 trabajadores)
1 Pequena empresa (10 - 49 trabajadores)
1 Mediana empresa (50 - 199 trabajadores)
Sectores:
0 Comercio (tiendas minoristas, abarrotes, ferreterias etc.)
0 Agricultura (agricultores de papa, frejol, maiz, zanahoria etc.)
0 Ganaderia (produccién lechera, apicola, porcina etc.)
0 Agroindustria (queserias, procesadoras Idcteas, molinos etc.)
l

l

Servicios (hoteles, transporte, restaurantes, turismo, etc.)
Manufactura (panaderias, carpinterias, talleres mecdnicos, etc.)

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

0

O Ooogoo O

Finanzas

Marketing y ventas
Produccion/operaciones
Talento humano

TICS

Gestion administrativa
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Ubicacion de la Mipyme

T Bolivar
11 Espejo
0 Mira
0 Montufar
[J San Pedro de Huaca
0 Tulcdn
Sector
[ Urbano
O Rural

CAPITAL HUMANO
Instrucciones:

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

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

| 5=Totalmente de acuerdo.

Autoconocimiento

Conozco mis fortalezas.

Aplico mis fortalezas para decidir algo.

Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.

Estilo de vida

Conozco las préacticas que ayudan a cuidar mi salud mental.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud mental.

Conozco las practicas que ayudan cuidar mi salud fisica.

Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud fisica.

Pensamiento critico

Conozco maneras de razonar antes de decidir.

Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.

Pensamiento creativo

Conozco técnicas para generar ideas nuevas.

Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.

Autoconfianza

Conozco gque es importante confiar en lo que puedo hacer.

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

Etica

Conozco los principios éticos.

Aplico los principios éticos.

Resiliencia

Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Empatia

Conozco la importancia de entender a los demds.

Demuestro que entiendo a los demds.
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Resolucion de problemas

Conozco estrategias para resolver problemas.

Utilizo estrategias para resolver problemas.

Trabajo en equipo

Conozco como colaborar con las personas.

Pongo en prdctica la colaboracion con las personas.

Negociacién

Conozco técnicas de negociacion.

Aplico las técnicas de negociaciéon para lograr acuerdos.

Comunicacion efectiva

Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

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

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacion tecnolégica

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacion financiera

Conozco cdémo manejar el dinero.

Manejo el dinero de forma adecuada.

Gestion del tiempo

Conozco técnicas para organizar mi tiempo.

Aplico las técnicas para organizar mi tiempo.

Andilisis e interpretacion de datos cuantitativos

Conozco cdémo analizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco codmo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacion de datos cuantitativos para tomar
decisiones.

Gestion de proyectos

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.

CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrunciones:

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

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

| 5 =Totalmente de acuerdo.

Innovacion y adaptacion

La empresa toma en cuenta la opinidon de los clientes.

Uso estas fases La empresa acepta mis ideas nuevas en el
frabajo.hacer un proyecto.
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En la empresa se aprende temas nhuevos constantemente.

Orientacion a resultados

La empresa tiene metas claras.

La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

La empresa reconoce un trabajo bien hecho.

En la empresa existe comunicacion efectiva.

La empresa confia en los frabajadores, el cumplimiento de
metas.

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

La empresa trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

En la empresa se trabaja en equipo.

La empresa tiene buenas relaciones laborales.

En la empresa existe coordinacion entre los tfrabajadores.

Valores organizacionales

La empresa tiene responsabilidad social.

La empresa actia con respeto.

La empresa actua con honestidad.

Por la atencion que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
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