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RESUMEN

La investigacion fiene como objetivo analizar el capital humano, a fravés de sus
habilidades blandas y duras, y la cultura organizacional mediante sus dimensiones:
innovacion y adaptacién, orientacion a resultados, clima organizacional, trabajo en
equipo y valores organizacionales en el sistema financiero de la provincia del Carchi.
El estudiotuvo un enfoque cuantitativo, de tipo exploratorio, descriptivo,
correlacional, con diseno no experimental. La poblacidon estuvo integrada por 553
colaboradores pertenecientes al sistema financiero, el cdlculo de la muestra se hizo
conun 2 % de error obteniéndose un total de 450, a quienes se aplicd un cuestionario
estructurado con escala de Likert. Los datos fueron sometidos a pruebas de
confiabilidad Alfa de Cronbach (0,921) y Omega de McDonald (0,921) lo que indica
una alta consistencia interna del instrumento. La prueba de normalidad Kolmogorov
Smirnov, evidencié que no existe una distribucidén normal de los datos. Los resultados
demostraron una valoracion favorable del capital humano, con predominio de
habilidades blandas interpersonales, especialmente la autoconfianza, la ética, la
empatia y el trabajo en equipo, las cuales alcanzaron medianas de 5, lo que indica
un alto nivel de desarrollo de dichas habilidades. Las habilidades duras mostraron
niveles positivos, destacando la educacién financiera con una mediana de 5, lo que
evidencia un dominio en relacién con la actividad financiera. Con respecto a la
cultura organizacional destacaron dimensiones como: la orientacién a resultados y
los valores organizaciones. El  coeficiente Rho de Spearman (0=0,457; p
<0,001) demostré  una relacion  positiva  moderada y  estadisticamente
significativa entre capital humano y cultura organizacional indicando que el
fortalecimiento de las habilidades de los colaboradores contribuye al desarrollo de
una cultura organizacional mds sélida dentro del sistema financiero de la provincia
del Carchi.

Palabras Claves: capital humano, cultura organizacional, habilidades interpersonales,
instituciones financieras, habilidades.
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ABSTRACT

This research aims to analyze human capital through its soft and hard skills, as well as
organizational culture through its dimensions of innovation and adaptability, results
orientation, organizational climate, teamwork, and organizational values within the
financial system of the Carchi Province. The study adopted a quantitative approach
with an exploratory, descriptive, and correlational scope, using a non-experimental
design. The population consisted of 553 employees working in the financial system. The
sample size was calculated with a 2 % margin of error, resulting in a total of 450
participants, to whom a structured questionnaire with a Likert scale was administered.
The data were subjected to reliability tests, obtaining a Cronbach’s Alpha coefficient
of 0.921 and a McDonald Omega coefficient of 0.921, indicating high internal
consistency of the instrument. The Kolmogorov-Smirnov normality test showed that the
data did not follow a normal distribution. The results demonstrated a favorable
assessment of human capital, with a predominance of interpersonal soft skills,
particularly self-confidence, ethics, empathy, and teamwork, all of which achieved
median scores of 5, indicating a high level of development. Hard skills also showed
positive levels, with financial literacy standing out with a median score of 5, reflecting
strong proficiency in relation to financial activities. Regarding organizational culture,
the most prominent dimensions were results orientation and organizational values.
Spearman’s Rho coefficient (o = 0.457; p < 0.001) revealed a moderate positive and
statistically significant relationship between human capital and organizational culture,
indicating that strengthening employees’ skills contributes to the development of a
stronger organizational culture within the financial system of the Province of Carchi.

Keywords: Human capital, organizational culture, interpersonal skills, financial
institutions, skills.
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INTRODUCCION

El capital humano y la cultura organizacional constituyen elementos fundamentales
para las instituciones del sistema financiero, debido a que el capital humano integra
habilidades blandas (intrapersonales e interpersonales) y habilidades duras. Por su
parte, la cultura organizacional comprende dimensiones como la innovacion vy
adaptacion, la orientacion a resultados, el clima organizacional, el frabajo en equipo
y los valores organizacionales, las cuales contribuyen al cumplimiento de los objetivos

institucionales.

El Capitulo | presenta el problema de investigacién, partiendo de una revision del
contexto internacional, nacional y local que permitid identificar la necesidad de
estudiar el capital humano y la cultura organizacional en las enfidades financieras de
la provincia del Carchi. Ademdas, se exponen la justificacion, los objetivos, las

preguntas de investigacion y las hipodtesis que orientaron el desarrollo del estudio.

El Capitulo Il contiene la fundamentacion tedrica y conceptual de la investigacion,
constituyendo los antecedentes nacionales e internacionales relacionados con las
variables de andlisis. De igual manera, se presentan los principales enfoques tedricos,
conceptos y dimensiones del capital humano y la cultura organizacional, que

sustentan el andlisis realizado.

El Capitulo lll describe la metodologia utilizada para el desarrollo de la investigacion,
donde se especifica el enfoque, el tipo, el diseno y el alcance que guian el estudio.
También presenta la poblacion, la muestra y el procedimiento de muestreo
empleado, junto con las técnicas e insfrumentos utilizados para la recoleccidn de la
informacion. El capitulo incorpora los procedimientos estadisticos aplicados al
procesamiento y andlisis de los datos, los cuales permitieron dar respuesta a los

objetivos de la investigacion.

El Capitulo IV presenta los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los
instrumentos de investigacion. Esta seccion examina las habilidades blandas y duras
del capital humano, asi como las dimensiones de la cultura organizacional presentes

en las instituciones del sistema financiero de la provincia del Carchi. También expone

12



el andlisis de la relacidon existente entre ambas variables con base en la informacion

obtenida durante el estudio.

El Capitulo V presenta las conclusiones y recomendaciones elaboradas a partir de
los resultados obtenidos durante la investigacion, considerando el cumplimiento de
los objetivos y las preguntas que orientaron el estudio. Las conclusiones reunen los
principales hallazgos y ofrecen una vision integral de la relacidon entre el capital
humano vy la cultura organizacional del sistema financiero. Las recomendaciones
proponen acciones orientadas al fortalecimiento de ambas variables con el propdsito

de aportar criterios que apoyen la toma de decisiones y el desarrollo institucional.

13



|  ELPROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El sector financiero es uno de los pilares fundamentales de cualquier economia y
sociedad. Sin embargo, en la actualidad enfrenta desafios cada vez mds importantes
debido a la creciente competencia, los rdpidos avances tecnoldégicos y la necesidad
de innovar confinuamente para mantener la eficiencia operativa y brindar

satisfacciéon al cliente.

Por lo tanto, dos de los factores mds importantes para la sostenibilidad y el
desempeno de las empresas del sistema financiero son el capital humano y la cultura
organizacional. El capital humano incluye el tiempo, el dinero y los recursos invertidos
en capacitacion, educacion y experiencia laboral que permiten a las empresas
mejorar las habilidades de sus empleados (Becker, 1993). Por su parte, la cultura
organizacional abarca el conjunto de valores, creencias y comportamientos que dan
forma al funcionamiento de una organizacioén y afectan la manera en que los
empleados piensan, se comportan e interactuan en su entorno laboral (Cameron y
Quinn, 1999).

A nivel global, se han evidenciado numerosos desafios en lo que respecta a sus
culturas organizacionales, particularmente en el sector financiero, especialmente al
intentar crear culturas que fomenten el compromiso de los empleados, apoyen la
creatividad y la innovaciéon, y promuevan la colaboracion. Esta problemdatica se
alinea con lo expuesto por el World Bank Group (2019), institucion que senala que,
aun existen importantes deficiencias en la formacién del capital humano debido a
limitaciones en educacion, salud y desarrollo de habilidades. Cuando esta alineacién
no se produce en todos los niveles de la organizacién, se producen impactos
significativos en la productividad de los colaboradores, asi como en las economias
nacionales, al competir con las exigencias que impone la globalizacion a las

empresas.
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Segun Deloitte (2018), una cultura organizacional inadecuada genera
vulnerabilidades en la gobernanza, la gestion de riesgos y los controles de las
instituciones financieras, lo que disminuye la confianza y reduce tanto el desempeno
de las instituciones. Ademds, senala que, si una organizacién establece conftroles
formales, pero no proporciona comportamientos y mentalidades coherentes con los
valores institucionales de la organizaciéon, puede crear un entorno que aumente la

probabilidad de consecuencias negativas como resultado de un fallo organizacional.

En Ecuador, las entidades centran su gestidon casi exclusivamente al rendimiento
financiero, relegando a un papel secundario los procesos de fortalecimiento del
talento humano (Lugue y Penaherrera, 2021). Esta situacion afecta directamente el
desempeno de los colaboradores, perjudicando su motivacion, su compromiso y su
alineacién con los valores institucionales. La deficiencia de una gestion eficaz de los
recursos humanos o de una cultura organizacional adecuada puede derivar en un
bajo rendimiento laboral, resistencia al cambio y dificultades para ofrecer servicios

financieros de alta calidad.

Cedeno y Zambrano (2022) sostienen que la cultura organizacional constituye un
factor determinante en la gestion del falento humano en las instituciones financieras.
Cuando el personal no encuentra en su entforno una cultura que reconozca sus
competencias y fomente su desarrollo, el resultado es la desmotivacion, la rotacion o
la pérdida de conocimiento institucional. El ambiente organizacional y la satisfaccion
del personal en las instituciones financieras estdn particularmente vinculados al

rendimiento optimo y a la calidad de los resultados (Paredes et al., 2021).

En la provincia del Carchi, las cooperativas de ahorro y crédito y los bancos que
conforman el sistema financiero enfrentan desafios propios en la gestion de su capital
humano y en la consolidacidn de su cultura organizacional. La desalineacion entre
las politicas de desarrollo de talento y la cultura institucional de las entfidades
ubicadas en la regidn norte de Ecuador genera problemas significativos, como una
alta rotacién de personal, resistencia a los avances tecnoldgicos y deficiencias en la
calidad de los procesos administrativos. Estos problemas reflejan el reto que enfrenta
la gestion del talento humano de equilibrar las compensaciones con la capacidad
competitiva, dado que entre sus funciones se incluye la administracion de la cultura
organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida
(Palles y Palles, 2020).
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La bibliografia que aborda tanto las habilidades blandas como las duras como parte
del capital humano no incluye suficientes estudios en los que se analicen
conjuntamente las dimensiones de la cultura organizacional dentro del sistema
financiero de la provincia del Carchi. La ausencia de un diagndstico sistemdtico del
estado real tanto del capital humano como de la cultura organizativa dentfro del
sistema financiero provincial conlleva resultados especificos y observables: los
directivos institucionales no disponen de informaciéon sistemdatica para priorizar las
inversiones en formacién y desarrollo de su personal; los empleados no cuentan con
directrices definitivas sobre las habilidades necesarias para desarrollarse como
profesionales; y las dreas de trabajo no disponen de otfros indicadores, aparte de los
financieros tradicionales, para gestionar el talento. Esta situacién limita la capacidad
del sistema financiero de la provincia para responder de manera eficiente a las
necesidades de sus usuarios y para confribuir al desarrollo econdmico incluyente de

la provincia.

Ante este escenario, resulta necesario y pertinente la generacién de conocimiento
empirico que permita determinar si existe una relacion significativa entre el nivel de
desarrollo del capital humano expresado en sus habilidades infrapersonales,
interpersonales y duras y la percepcién de la cultura organizacional prevaleciente en

las entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

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

del sistema financiero de la provincia del Carchi?

1.3 JUSTIFICACION

La presente investigacion surge de la necesidad de comprender de manera integral
dos elementos fundamentales en cualquier institucién: el capital humano y la cultura
organizacional. Las variables impactan directamente en el desempeno de las
entidades financieras, en la calidad de los servicios que ofrecen y en su capacidad
de adaptarse a un entorno cada vez mdas competitivo. Hoy en dia, el sector financiero
se ve constantemente afectado por la evolucidn tecnoldgica, las crecientes

exigencias regulatorias y las mayores expectativas de los clientes.
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Como organizacién, no basta con utilizar la tecnologia como solucion; tambien es
necesario contar con personal capacitado que posea las habilidades vy
competencias necesarias para responder a las demandas del entorno. Por lo tanto,
una gestion eficaz de los recursos humanos y el desarrollo de una sdélida cultura
organizacional son componentes cruciales para mantener la ventaja competitiva y

la eficiencia de institucional.

La investigacion se justifica ademds porque aborda de manera conjunta las variables,
capital humano y cultura organizacional. Aunque estos temas han sido estudiados
ampliamente de manera independiente, todavia existe un vacio investigativo
respecto al andlisis integrado de las variables dentro del sistema financiero,
especialmente en la provincia del Carchi. Ademds, esta investigacion se enmarca
dentro de la linea de investigacion de "Gestion de Activos Intangibles y Capital
Intelectual”, que abarca el andlisis del capital humano, el capital estructural, el
capital relacional y la gestion del conocimiento como factores relevantes para el

fortalecimiento de las instituciones.

Este trabajo resulta pertinente para el perfil de egreso de la carrera de Administracion
de Empresas, ya que aporta al desarrollo de habilidades relacionadas con la gestion
estratégica del talento humano, el liderazgo organizacional, el trabajo en equipo y la
mejora continua de las organizaciones. La investigacion también fortalece la
capacidad para analizar informacion y apoyar la toma de decisiones mediante el
diagndstico del capital humano vy la cultura organizacional, aspectos que
contribuyen a optimizar los procesos institucionales. Estos conocimientos representan
herramientas valiosas para afrontar los desafios del entorno empresarial y favorecer

la competitividad de las instituciones.

Los resultados permitirdn identificar posibles deficiencias en las capacidades del
personal y determinar el tipo de cultura organizacional predominante en Ias
instituciones financieras de la provincia del Carchi. Los datos recopilados en esta
investigacion servirdn de apoyo a la gerencia para la toma de decisiones orientadas
a la mejora del personal y a la creacion de un optimo ambiente laboral, asi como a
alinear la cultura organizacional con sus objetivos corporativos, contribuyendo
ademds al cumplimiento de los objetivos profesionales de los colaboradores y a su
desarrollo dentro de la organizacién. Este estudio puede ayudar a las instituciones

financieras a desarrollar programas de capacitacion para sus empleados, evaluar el
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desempeno e implementar politicas de recursos humanos adaptadas a las

necesidades especificas de estas instituciones.

Desde el dmbito social y econdmico, el fortalecimiento del capital humano y de la
cultura organizacional en las instituciones financieras de la provincia del Carchi
tendrd repercusiones positivas en la calidad de los servicios ofrecidos a la poblacion.
Se favorecerdn relaciones de confianza con los usuarios, se mejorard la atencion al
cliente y se incrementard la capacidad de respuesta ante las necesidades de los
usuarios, contribuyendo asi al desarrollo econdmico local, al fortalecimiento del
sistema financiero y a la consolidacién de instituciones mds sélidas, eficientes y

comprometidas con su enftorno.

La investigacion se vincula con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 8, ya que analiza
aspectos relacionados con el capital humano y aporta informacién Util para
comprender el conocimiento y la aplicacién de habilidades que apoyan el desarrollo
de las organizaciones. También se relaciona con el ODS 9 mediante el andlisis de
dimensiones asociadas con la innovacion y adaptacién dentro de las instituciones
financieras. Su aporte al ODS 16 radica en el estudio de elementos de la cultura
organizacional que favorecen entornos institucionales mas sélidos y orientados al

cumplimiento de sus objetivos.
1.4 OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo General

Analizar el capital humano y la cultura organizacional en las instituciones del sistema

financiero de la provincia del Carchi.
1.4.2 Objetivos Especificos

e Identificarlas habilidades blandas y duras del capital humano en las entidades
del sistema financiero de la provincia del Carchi.

e Describir las dimensiones de la cultura organizacional presentes en las
entfidades del sistema financiero de la provincia del Carchi.

e Determinar la relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional en

las entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi.
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1.4.3

Preguntas de Investigacion

sCudles son las habilidades blandas y duras del capital humano de las
entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi?

sCudles son las dimensiones de la cultura organizacional que predominan en
las entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi?

2Cudl es la relacion entre el capital humano y la cultura organizacional en las

entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi?
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I FUNDAMENTACION TEORICA
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Andrade et al. (2025) analizaron la vinculaciéon entre la cultura organizacional y el
desempeno financiero de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chone (Ecuador). Se
tratd de una investigacion mixta de tipo descriptivo. El instrumento utilizado fue un
cuestionario estructurado disenado a través del Modelo de Cultura Organizacional
de Denison y adaptado a seis dimensiones de estudio las cuales fueron: clima
organizacional, desarrollo profesional, reconocimiento y motivacion, estabilidad
laboral, liderazgo y adaptabilidad, constando un total de 20 items medidos bajo la
escala de Likert. Se realizdé un total de 136 encuestas que conformd el 100 % de la
poblacion estudiada. El instrumento se validd mediante el coeficiente de Alfa de
Cronbach el cual tuvo como resultado un valor mayor 0,70 del umbral aceptable. Los
resultados obtenidos evidenciaron que una cultura organizacional fuerte vy
partficipativa se relaciona de manera positiva con resultados financieros mejores que
se reflejan en el crecimiento del activo, la mejora de la liquidez y mayores niveles de
rentabilidad. El estudio aporta notablemente a lo tedrico y metodoldgico que
demuestra empiricamente la relacion que tienen las variables de cultura y finanzas
proporcionando métricas referenciales contextualizadas en el sector cooperativo
nacional y justifica que la inversién orientada al empoderamiento, bienestar y
desarrollo del capital humano se traduce directamente en una ventaja estratégica

que permite la liquidez, resiliencia y sostenibilidad econdmica de la organizacion.

Por ofra parte, Sankhla (2024), en su estudio Impact of Human Resource Management
Practices on Organizational Culture and Commitment in Commercial Bank, analizo el
impacto de las prdcticas de gestion de recursos humanos sobre la cultura
organizacional y el compromiso de los empleados, Se emplearon modelos de
ecuaciones estructurales con estimacion de mdxima verosimilitud. Su investigacion
fue cuantitativa de corte transversal en bancos comerciales de la ciudad de Jaipur,
India, con una muestra de 384 empleados pertenecientes tanto al sector publico y

privado. Los hallazgos mostraron que tanto las prdcticas de recursos humanos como
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la capacitacién, valoracion del rendimiento, compensacién y comunicacion
impacta de manera positiva y significativa en la cultura y compromiso organizacional,
lo que indica que al fortalecer las habilidades, competencias y desarrollo de los
trabajadores. El estudio es oportuno para la presente investigacién ya que fue
realizado en el sector bancario que evidencia que los sistemas de gestion de los
recursos humanos que estdn bien estructurados consolidan una cultura
organizacional favorable e incrementa la vinculacion de los trabajadores con la

organizacion.

Sanchez et al. (2025) investigaron el Impacto del capital intelectual en el desempeno
laboral de los empleados de las cajas de ahorro del cantén La Mand, publicada en
la revista Kosmos, se plantearon como objetivo determinar la influencia del capital
intelectual a través de sus dimensiones humana, estructural y relacional sobre el
rendimiento de los trabajadores en el sector financiero popular del cantén La Manda,
provincia de Cotopaxi, Ecuador. El estudio fue cuantitativo, correlacional, no
experimental y de corte transversal, empleando un cuestionario estructurado
realizado a una muestra de 16 colaboradores pertenecientes a fres cajas de ahorro,
validdndolo mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach con una distribucion
examinada mediante pruebas de normalidad. Los resultados mostraron una
correlacion significativa y positiva entre las variables capital intelectual y eficiencia
en el desempeno laboral. Los autores concluyeron que a través de una inversion
constante en el desarrollo de optimizacidon de los procesos internos y el
fortalecimiento de los canales relacionales no solo incrementan los niveles de
productividad individual de los colaboradores. Este antecedente aporta a esta
investigacion en el sentido de que el capital humano es un factor determinante del
desempeno organizacional, lo que refuerza la necesidad de analizar su gestion en

conjunto con la cultura organizacional en el contexto financiero.

De tal manera Valdez et al. (2025) analizaron el efecto que ejerce el capital humano
sobre la competitividad y la cultura organizacional, y también verificar si esta Ultima
cumple un rol moderador en dicha relaciéon. El estudio cuantitativo, explicativo
realizado a una muestra de 516 MiPyMEs del sector comercial y de servicios en Sonora,
México, El procesamiento de datos se realizd mediante método de ecuaciones
estructurales con la técnica de Modelado de Ecuaciones Estructurales mediante

Minimos Cuadrados Parciales (PLS-SEM). Los resultados evidenciaron que el capital
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humano influye de manera significativa y positiva en la cultura organizacional como
también en la competitividad empresarial. Los autores concluyeron que el
fortalecimiento del capital humano a través de procesos de capacitacion, desarrollo
profesional, frabajo colaborativo y evaluaciéon del desempeno, contribuye al
fortalecimiento de la cultura organizacional y al mejoramiento de la competitividad
empresarial. El estudio aporta a la presente investigacion ya que muestra de manera
empirica la relacion que existe entre las variables capital humano y la cultura
organizacional lo que evidencia que las habilidades, conocimientos y capacidades
de los tfrabajadores influyen de manera directa en el fortalecimiento de los valores,

comportamientos y practicas organizacionales.

Lopez et al. (2024) realizaron un estudio en México en el cual tuvieron como objetivo
analizar estrategias inclusivas en la gestion del talento humano en cooperativas en la
Economia Social y Solidaria (ESS), considerando que las cooperativas favorecen a la
creacion de empleos en comunidades locales y su papel en mejorar de condiciones
laborales en cooperativas que enfrentan deficiencias en la gestiéon del talento
humano. La metodologia de la investigacion fue cualitativa con un enfoque
documental, descriptiva y explicativa, basdndose en la revision y andlisis de la
literatura que se especializa en gestidon del talento humano y las cooperativas
solidarias. Los resultados demostraron que al implementar estrategias inclusivas en la
GTH se reduce las desigualdades y consolida una cultura organizacional que se basa
en la solidaridad y el desarrollo colectivo. Los autores concluyeron en que, la
efectividad de las estrategias radica en crear entornos que valoren la diversidad y
promuevan la infegracion de todos los miembros de la organizaciéon. Este
antecedente aporta evidencia sobre la importancia de la gestion del talento
humano en la construccidn de una cultura organizacional participativa e inclusiva en

organizaciones cooperativas.

Vargas y Diaz (2025) analizaron los principales factores, estrategias y prdcticas de
gestiéon del capital humano que inciden en la productividad organizacional.
Adoptaron un enfoque cualitativo descriptivo explicativo, de diseno no experimental
y corte fransversal, mediante revision bibliogrdfica en bases de datos como Scopus y
Science Direct. Los resultados evidenciaron que la experiencia, la formacién vy las
habilidades individuales influyen significativamente en la productividad, y que el

fortalecimiento del capital humano mediante capacitacion continua, evaluacién
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por competencias y una cultura organizacional orientada al aprendizaje favorece de
manera sostenible el desempeno y la competitividad institucional. Este estudio
demuestra que el capital humano constituye un recurso estratégico para el logro de
mejores resultados organizacionales, recalcando la importancia de analizar sus

dimensiones en conjunto con la cultura organizacional en diferentes instituciones.

Paredes y Bustamante (2021), en el articulo cientifico Gestion de talento humano y
satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil, analizaron la relacién entre la gestion
del talento humano vy la satisfaccién laboral de los colaboradores del sector bancario
de Guayaquil, en especial a los que tienen mayor capital financiero dentro de la
ciudad. Se utilizdé un enfoque cuantitativo, con diseno no experimental, transversal y
correlacional para una mayor comprensidon de las variables en estudio. Para la
recoleccion de informacioén realizaron un cuestionario de 40 items con escala Likert a
una muestra de 370 trabajadores. Los resultados evidenciaron una relacion
positivamente significativa entre las dos variables estudiadas y con un alto nivel de
confiabilidad del instrumento con un valor a = 0,911, las pruebas estadisticas
confirmaron la asociacion entre las hipdtesis planteadas con valor de significancia de
p < 0,05. Ademds, se determind que aspectos relacionados con la formacioén, el
desarrollo, la integracién y la retencidon del personal contribuyen significativamente a
la satisfaccion laboral de los trabajadores de los bancos. El aporte de este estudio
para la investigacion, se fundamenta al demostrar que la gestion adecuada del
talento humano dentro de los bancos constituye un factorimportante para fortalecer
el bienestar de los trabajadores y mejorar el desempeno organizacional dentro de las
instituciones financieras evidenciando que las prdcticas orientadas al desarrollo y
retencion del personal contribuyen a generar entornos laborales mdas favorables,
incrementando el compromiso de los colaboradores y favoreciendo el cumplimiento

de los objetivos institucionales.

Cairrillo (2019), en su tesis doctoral Cultura organizacional y desempeno financiero en
las cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas. Analizd la problemdtica de
comprender coOmo las instituciones operan en entornos cada vez mds competitivos y
la influencia de la cultura organizacional en el desempeno financiero de las
cooperativas del Ecuador. Su objetivo principal se basd en obtener una vision integral
de las dimensiones culturales presentes en las cooperativas y su incidencia en los

resultados institucionales, para ello utilizd un enfoque cuantitativo y cualitativo,

23



empleando encuestas estructuradas, entrevistas, revision documental y andlisis
estadisticos para examinar la relacion entre las dos variables estudiadas. Los
principales hallazgos evidenciaron que las culturas organizacionales orientadas a los
resultados, mantienen una relacion favorable con el desempeno financiero de las
cooperativas de ahorro y crédito y que factores como el orgullo de pertenencia, la
igualdad de oportunidades y la participacion de los colaboradores fortalecen el
clima organizacional y contribuyen al cumplimiento de los objetivos institucionales, lo
cual demuestra que la cultura organizacional constituye un recurso estratégico
capaz de impulsar la eficiencia y competitividad. Este estudio aporta a la presente
investigacion al demostrar que las dimensiones culturales influyen directamente en el
desempeno de los trabajadores de las instituciones, o que respalda la importancia
de analizar la cultura organizacional junto con el capital humano dentro del sistema

financiero de la provincia.

Cofre y Tandalla (2023), en su investigacion titulada Cultura organizacional y su
influencia en el comportamiento innovador en el sector financiero, tuvieron como
objetivo determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
comportamiento innovador en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Samy. El
estudio abordd la problemdtica relacionada con la necesidad de fortalecer la
innovacion dentro de las instituciones financieras tomando como consideracion que
la conducta de aspecto innovador de los colaboradores constituye un factor
importante para la adaptacion y competitividad. Los autores desarrollaron su estudio
bajo un enfoque cuantitativo, de tipo exploratorio, descriptivo, bibliogrdfico vy
correlacional, con un mddulo de estudio conformado por 20 colaboradores, a
quienes aplicaron dos cuestionarios basados en el modelo de cultura organizacional
de Denison (1990) y el instrumento de comportamiento innovador de Janssen (2000).
La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo valores de 0,73 para cultura organizacional y 0,69 para
comportamiento innovador. Los resulfados afirmaron la necesidad de fortalecer
diversos componentes de las dos variables estudiadas y que las prdcticas
organizacionales influyen en la capacidad de los colaboradores para generar e
implementar nuevas ideas. El estudio concluyd que una cultura organizacional
desarrollada favorece el desarrollo innovador, impulsa la participacion de los
trabajadores y contribuye a la adaptacion de las organizaciones frente a las

exigencias del entorno financiero. Los hallazgos de esta investigacién contribuyen a

24



comprender coémo las dimensiones culturales pueden influir en el desempeno de los
colaboradores, aportando fundamentos tedricos para el andlisis conjunto del capital

humano y la cultura organizacional.

En el estudio de Bernal et al. (2020) abordaron la problemdtica asociada a la
necesidad de comprender el papel que desempenan los conocimientos, habilidades
y capacidades de los trabajadores en el logro de los objetivos, considerando que
muchas organizaciones buscan fortalecer su competitividad mediante una gestion
mas eficiente de sus recursos humanos. El objetivo de la investigacion fue determinar
la influencia del capital humano sobre el desempeno institucional y establecer la
importancia de este recurso dentro de la estrategia. Se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, bajo un alcance correlacional y diseno no experimental. Se utilizo un
cuestionario estructurado aplicado a colaboradores de diferentes organizaciones,
cuyos resultados fueron sometidos a andilisis estadisticos para identificar la relacién
entre las variables de estudio. Los hallazgos mostraron una relacion positiva entre el
capital humano y el desempeno organizacional, lo cual identifico que las
organizaciones con personal mejor capacitado, mayor experiencia laboral y niveles
mas altos de compromiso alcanzaban resultados mas favorables en términos de
productividad, eficiencia y cumplimiento de metas. Ademds, se observd que la
formacién continua y el aprovechamiento de las capacidades del personal
fortalecen el funcionamiento organizacional y ayudan a la adaptacion a entornos
cada vez mds exigentes. El aporte de esta investigacion para el presente estudio
radica en destacar la importancia del capital humano como un recurso estratégico
para las organizaciones, este resultado respalda el andlisis de las habilidades,
competencias y capacidades de los colaboradores como elementos fundamentales

dentro del desarrollo institucional

Los estudios revisados y analizados demuestran que tanto el capital humano como la
cultura organizacional son factores determinantes del desempeno institucional en el
sector financiero. Sin embargo, son escasos los estudios que analizan de manera
conjunta las habilidades blandas y duras del capital humano con las dimensiones de
la cultura organizacional en un contexto regional como el estudiado. Este vacio de

conocimiento justifica la pertinencia y originalidad de la presente investigacion.
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2.2 MARCO TEORICO
2.2.1 Evolucion de los términos recurso humano, talento y capital humanos

La terminologia utilizada para referirse al elemento humano en las organizaciones no
ha permanecido estable alo largo del fiempo si no que han experimentado cambios
en el concepto y significado, reflejando una transformacion en la forma en que las
organizaciones comprenden sus relaciones con las personas que las integra. La
percepcidon de esta evolucion léxica es de relevancia no solo por su aspecto histérico
sino también como indicador de valores y modelos de administracion que

predominan en cada época.

El concepto recursos humanos tomo fuerza en la segunda mitad del siglo XX
coincidiendo con el auge de las teorias de la administracién, bajo esta denominacion
el trabajador era considerado como un aporte al proceso productivo haciendo
referencia a recursos materiales, financiero y tecnoldgicos de la organizacion
priorizando la eficacia y eficiencia de la organizacién por encima del bienestar
humano (Chiavenato, 2007). Pese a que esta perspectiva posibilitd procesos
importantes en la administracién del personal fue cuestionada por su connotacién

deshumanizadora que implicaba hacia las personas.

Debido a las limitaciones del enfoque anterior, el término talento humano gano
relevancia durante las Ultimas décadas del siglo XX, y principios del XXI, impulsada
por el crecimiento de la gestion del conocimiento y por economias centradas en
activos intangibles resaltando las capacidades Unicas de los individuos,
reconociendo que no todas las personas poseen el mismo nivel habilidades y por lo
tanto encontrar, atraer y retener a los tfrabajadores mds aptos ofrece una ventaja
competitiva. De acuerdo con Jericd (2001), el talento comprende a un conjunto de
habilidades individuales y también a un grupo de competencias, compromiso vy
accién orientada a resultados, lo que otorga al concepto una dimensidon dindmica y

contextual que el término “recursos” no abarca.

El capital humano permite tener una vision de inversiéon a largo plazo que va mds alld
de la percepcion utilitaria del recurso humano y del enfoque en las diferencias
individuales del talento humano. Al considerarlo como capital, se admite de manera

explicita que los trabajadores generan valor a lo largo del tiempo por medio de la
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educacion, la experiencia y el aprendizaje continuo. Ademds, se reconoce que este
valor tiene el potencial de disminuir si no se actualiza de forma continua (Becker,
1993), porlo tanto, el cambio hacia este término indica un avance en la comprension

de la funcién estratégica de las personas en las organizaciones modernas.

De acuerdo con Alles (2015), estos fres términos coexisten en la literatura
especializada y en la prdctica gerencial, aunque no siempre tienen limites
conceptuales claramente definidos. Sin embargo, cada uno sugiere un conjunto
particular de creencias sobre larelacion entre el individuo y la organizacioén: el recurso
humano implica una relacion de dependencia y reemplazo; el talento humano, una
de distincién y valor; y el capital humano, una de inversibn compartida y acumulacion
de valor. Esta evolucion de conceptos no supone que se superen de forma definitiva
los términos previos, ya que su empleo cambia dependiendo del contexto

institucional, sectorial y cultural en el cual se inscriben las organizaciones.
2.2.2 Gestion del capital humano

La gestion del capital humano es el conjunto de prdcticas, politicas y procedimientos
que las organizaciones utilizan para organizar, fomentar, motivar y mantener el
talento necesario para cumplir sus metas. A diferencia de la administracion
tradicional del personal la cual se enfoca en funciones operativas como lo son el
control de asistencia y la ndbmina, la gestiéon del capital humano tiene un enfoque
estratégico que une las decisiones relacionadas con los individuos con los resultados

organizacionales a largo plazo (Ulrich y Brockbank, 2005).

Segun el enfoque de Armstrong (2014), la administracion estratégica del capital
humano se basa en la idea de que los individuos representan la principal fuente de
ventaja competitiva sostenible, porlo cual deben ser administrados en concordancia
con la estrategia general de la organizacidn. Es asi como manejar el talento siguiendo
una linea estrictamente estratégica, los empleados se convierten en el recurso mds
complicado de replicar para el entorno exterior, asegurando asi la estabilidad vy la

colocacién de la empresa en el mercado.
2.2.3 Capital humano

El concepto de capital humano ha ido evolucionando y pasando desde perspectivas

cldsicas hacia perspectivas contempordneas las cuales se han enfocado en la
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competitividad organizacional y el conocimiento. En un principio se planteé que las
capacidades obtenidas por las personas podrian compararse con una clase de
capital productivo, segin autores como Smith (1776). A pesar de ello las
conftribuciones realizadas por Becker (1964) y Schultz (1960) fue que el concepto se
establecié como una teoria econdmica en la cual se definidé la educacion vy la
formacién como inversiones que aumentan la productividad y los ingresos futuros de

los individuos.

El capital humano hace referencia a la inversion en temas como educacion,
experiencia y capacitacién los cuales aumentan la productividad y habilidades de
las personas (Becker, 1993). Estos componentes forman las bases para que las
personas desarrollen su potencial profesional, convirtiéndose asi en agentes activos
del cambio en las organizaciones. De este modo las organizaciones priorizan la
formacidén de sus colaboradores para que logren ventajas competitivas significativas
gue sean dificiles de replicar, ya que la experiencia y el conocimiento acumulado

representan un gran impacto de valor intangible.

El valor intangible incluye aquellos recursos no fisicos que favorecen el desempeno y
la expansion de las empresas, a pesar de que no puedan ser observados o medidos
igual que los activos fisicos. En este sentido, el conocimiento, las competencias, las
capacidades y la experiencia de los colaboradores son activos no tangibles que
crean valor y robustecen la capacidad competitiva de las empresas (Casanovas,
2023).

Su importancia radica en que es un activo infangible con alto valor para las
organizaciones debido a que aporta al fortalecimiento de la innovacion,
competitividad y crecimiento empresarial. Las empresas que invierten por la
formacién profesional logran mayores tasas de eficiencia y adaptacion a los cambios
del mercado. Es por esto que esta variable es un componente esencial en la gestidon
moderna que incide en la calidad del trabagjo, en la toma de decisiones y el

cumplimiento de metas organizacionales.

Segun Becker (1993), el capital humano se caracteriza por ser acumulable y
desarrollable a través de la educacion o por medio de la experiencia laboral, lo que
implica que las competencias de las personas pueden fortalecerse de manera

continua mediante el aprendizaje y la capacitaciéon. Otra caracteristica fundamental
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esla capacidad de generar valor para la organizaciéon debido a que el conocimiento
y las habilidades de los colaboradores inciden en la eficiencia de los procesos y por

ende en la calidad de los bienes o servicios que ofrecen.
2.2.4 Habilidades blandas

Las habilidades blandas abarcan un grupo de capacidades relacionadas con la
conducta, interaccion social y la comunicacién entre individuos en diferentes
contextos, sobre todo en el laboral (Ramirez y Manjarrez, 2022). Estas habilidades
posibilitan que las personas se desarrollen de manera efectiva en diferentes contextos
organizacionales los cuales favorecen a la resolucion de conflictos, adaptaciéon y
trabajo colaborativo. Goleman (1998) fundamentd tedricamente las habilidades
blandas a través del concepto de inteligencia emocional y sostuvo el hecho de
poder identificar y gestionar sus propias emociones, asi como de sentir e influir en las
emociones de los demds, anticipa el desempeno profesional superior con mayor

rendimiento que el coeficiente intelectual.

De acuerdo con Garavito et al. (2024), las habilidades blandas son las capacidades
personales e interpersonales que influyen en como los individuos interactUan con
otros, tales como la comunicaciéon efectiva, liderazgo, empatia y el trabajo en
equipo, las cuales son esenciales para el rendimiento profesional ya que anaden
conocimientos técnicos que ayudan a un mejor ambiente laboral. Estas habilidades
complementan la formacién de los profesionales y se han vuelto un factor
diferenciador en el mercado laboral actual. Las organizaciones valoran la
capacidad de adaptarse, colaborar y resolver conflictos de forma constructiva, su
desarrollo favorece el desempeno individual, fortalece la cohesidon de los equipos vy

ayuda a construir entornos de trabajo mas saludables.

Dentro de las habilidades blandas se pueden apreciar dos dimensiones
fundamentales las cuales son habilidades intrapersonales y las interpersonales, las
cuales facilitan la compresidén de la relacion del individuo con el mismo y con los
demds (Gardner, 2003). El desarrollo de estas capacidades favorece la adaptaciéon
a diferentes entornos de trabajo, fortalece las relaciones interpersonales y mejora la
capacidad de los colaboradores para afrontar los desafios organizacionales y
contribuye a una comunicacion mds efectiva, a la resolucion de conflictos y al

cumplimiento eficiente de los objetivos institucionales.
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Habilidades Blandas

Empatia

Resolucién de problemas

Trabajo en equipo

Interpersonales

Negociacion

Comunicacién efectiva

Autoconocimiento
Autoconfianza
Resiliencia
Infrapersonales Etica
Estilo de vida
Pensamiento critico
Pensamiento creativo

Liderazgo

Figura 1. Clasificacion de las habilidades blandas

2.2.4.1 Habilidades Intrapersonales

Las habilidades intrapersonales se refieren a que una persona se conozca a si misma,
reconocer sus emociones y controlar su comportamiento en funcion de estas,
incluyen también procedimientos como el autoconocimiento y la autonomia
emocional. Estas habilidades se relacionan con la percepcion del ser propio, lo que
posibilita la interpretaciéon y gestion adecuada de las emociones y acciones
personales (Gutiérrez, 2020). Ademas, varios estudios indican que los elementos de las
habilidades intrapersonales incluyen componentes como la autonomia, optimismo y
conciencia emocional los cuales son fundamentales para el rendimiento y el

bienestar individual (Torres, 2020).
a) Autoconocimiento

El autoconocimiento es una habilidad infrapersonal importante debido a que
impacta al crecimiento personal y sobre todo laboral ya que posibilita a que la

persona identifique y entienda sus emociones, debilidades, fortalezas, obstdculos y

30



valores. Esta habilidad facilita un mejor entendimiento de uno mismo, lo cual favorece
en la toma de decisiones, control emocional y la adaptacion en diferentes contextos

sociales y laborales.

De acuerdo con Bernal (2023), el autoconocimiento es una parte importante de la
inteligencia emocional debido a que permite reconocer las propias emociones y
entender como estas afectan su conducta y desempeno. En lo laboral esta habilidad
favorece en el crecimiento profesional y la capacidad de afrontar desafios, ya que
el profesional tiene la capacidad de regular sus reacciones bajo presion al identificar

las fortalezas y debilidades individuales.
b) Autoconfianza

La confianza en si mismo es la creencia que tiene una persona de sus capacidades,
habilidades y conocimientos para enfrentar diversas situaciones. Entfonces, se dice
que la autoconfianza es una habilidad que se fortalece cada vez que optamos por
actuar a pesar de la incertidumbre, recolectando pruebas de la capacidad para
responder ante la realidad. La percepcidon de la persona acerca de sus habilidades
afecta en su actuacion, rendimiento y el esfuerzo que realiza respecto a los objetivos
(Colon et al., 2022).

c) Resiliencia

La resiliencia es una habilidad que destaca por la capacidad de asumir dificultades,
superar situaciones complicadas y conservar el optimismo ante cambios o problemas
que se presentan en el dia a dia. Ademds, fortalece el equilibrio entre lo emocional
y la persistencia frente a los desafios. Segun Moncini (2023), la resiliencia hace que el
individuo se reconstruya emocionalmente después de afravesar situaciones
traumdticas o dificiles, que lo ayuda a crecer como persona y adaptarse a la

sociedad.
d) Etica

La ética hace referencia a los principios y valores con los que cuenta una persona y
la cual lo orienta hacia la manera de actuar responsable, con honestidad vy
moralidad (Durdn, 2022). Este indicador es necesario en lo que respecta al

crecimiento personal y organizacional, ya que afecta la manera en que las personas
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deciden y se relacionan con los demds, la prdctica de estos valores éticos favorece
al respeto, confianza y participacion ante la sociedad. Para Maldonado et al. (2025),
la ética constituye una dimensidén importante en el comportamiento humano, ya que
impulsa la responsabilidad y el respeto en las acciones y decisiones que las personas

realizan en su entorno social y laboral.
e) Estilo de vida

El estilo de vida hace referencia al conjunto de hdbitos y conductas que una persona
mantiene en su vida cotidiana y que factores como la alimentacién, actividad fisica,
descanso e interaccién social impactan directamente en su salud fisica y mental
(OMS, 1998). Adoptar hdabitos saludables contribuye al bienestar integral de las

personas y favorece un mejor rendimiento tanto en el dmbito personal como laboral.
f) Pensamiento critico

El pensamiento critico es la habilidad que tienen las personas de analizar la
informacion de manera objetiva, evaluar argumentos y alcanzar conclusiones
apoyadas mediante la l6gica. Para Quezada (2025), el pensamiento critico es un
proceso en el cual el individuo toma el control de las estructuras propias del acto de
pensar y las somete a criterios rigurosos para mejorar la calidad de razonamiento
sobre cualquier asunto o problema. Esta habilidad suele ser parcial o distorsionada
por la naturaleza, y es fundamental ejercitarlo de manera continua para mejorar la

calidad de vida.

Pazos y Aguilar (2024) afirman que los profesionales con un elevado pensamiento
critico son capaces de cuestionarse supuestos establecidos, identificar las causas de
los problemas y sugerir soluciones innovadoras en lugar de simplemente aplicar
respuestas convencionales. Esta habilidad es fundamental en las organizaciones, ya
que permite a los individuos anticiparse a los cambios y mitigar riesgos antes de que

se conviertan en crisis.
g) Pensamiento creativo

El pensamiento creativo es la capacidad para generar ideas nuevas y originales que
permitan buscar formas diferentes de enfrentar problemas o situaciones. Esta

habilidad mejora la innovacion, la adaptacidon al cambio y la busqueda de
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alternativas distintas a las comunes. A su vez permite desarrollar nuevas propuestas y
mejorar procesos en los diferentes entornos. El concepto de pensamiento lateral en
un enfoque creativo es una forma deliberada de exploracién intencional de puntos
de vista y maneras de pensar no convencionales, desarrollando técnicas prdcticas

para impulsar la creatividad individual y grupal (Munoz, 2021).
2.2.4.2 Habilidades Interpersonales

Las habilidades interpersonales permiten a los individuos comunicarse e interactuar
con ofros entornos de manera eficaz. La empatia, gestion del tiempo, comunicacién,
trabajo en equipo y resolucién de conflictos son algunos componentes que incluyen
en las habilidades interpersonales. De acuerdo con Berra (2024), las habilidades
interpersonales estdn relacionadas directamente con la manera en que los individuos
se relacionan y establecen vinculos sociales, o cual favorece la cooperacion vy
convivencia. Se destaca que estas habilidades permiten a los individuos la expresion
adecuada de sus pensamientos y emociones, respetando a los demds vy

desarrollando relaciones interpersonales exitosas.
a) Empatia

La empatia se define como la capacidad de reconocer el estado emocional y
perspectivas de ofro individuo, aun cuando estos no los hayan manifestado
directamente. Es una competencia emocional social sencilla, que incluye tanto la
empatia cognitiva que es la capacidad de comprender la perspectiva del otro, la
empatia emocional la cual permite sentir lo que el otro siente y la preocupacién que

es la disposicion a hacer algo por el bienestar de los demdas (Ramos , 2024).
b) Resolucion de problemas

La resolucion de problemas corresponde a la habilidad para reconocer, analizar y
resolver problemas, dificultades e incluso situaciones complejas con otras personas o
intereses implicados en el mismo (Campayo, 2021). La resoluciéon eficaz de problemas
es una competencia que integra diferentes aspectos del capital humano, ya que
fusiona habilidades analiticas, pensamiento sistémico, creatividad y comunicacién
asertiva. La capacidad de resolver problemas eficazmente va mds alld de hallar
soluciones técnicas, se tfrata de una ventaja competitiva clave que transforma la

complejidad en colaboracién y los obstdculos en motores de innovacion.
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c) Trabajo en equipo

El trabajo en equipo consiste en colaborar con otras personas para alcanzar objetivos
en comun y hace gque se coordinen los esfuerzos, la cooperacion para compartir
conocimientos. Segun lza et al. (2023), el trabajo en equipo consiste en la
colaboracion organizada de varias personas que coordinan esfuerzos, habilidades y
responsabilidades para alcanzar un objetivo comun, favoreciendo ademds el
desarrollo de competencias como la comunicacion, el liderazgo vy la resolucion de
problemas. Por ofra parte, Galarza et al. (2020) argumentan que la base de un equipo
no solamente reside en trabajar juntos o tener una buena relacion entre los miembros,
sino en una disciplina estricta donde un pequeno grupo de personas con talentos
individuales se complementan y asumen un compromiso firme para cumplir con

metas y responsabilidades compartidas sobre los resultados finales.
d) Negociacion

Para Fisher et al. (1999), la negociacion basada en principios es un método muy Util y
Nno una postura moral, creada para solucionar conflictos personales o laborales de
manera pacifica y sin renunciar a lo esencial. Este método se basa en distinguir a las
personas del problema y centrarse en los intereses positivos en vez de en posturas
rigidas, fomentando la generacién de alternativas que favorezcan a las partes segin

criterios objetivos.

En las organizaciones esta habilidad es esencial al momento de gestionar acuerdos
comerciales y contractuales, también es aplicable en la resolucion de conflictos,
asignacion de recursos, coordinacion de departamentos y la gestion de relaciones
con grupos de inferés. Alva (2022) plantea que la competencia de influencia y
negociacion implica la capacidad de aproximar las posturas de los involucrados a
través del didlogo y la lbgica compartida, garantizando que los acuerdos obtenidos

respondan directamente a las metas estratégicas de la organizacion.
e) Comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva es aquella que permite que los mensajes sean captadosy
entendidos de la manera que el emisor esperaba, es decir es la capacidad de
expresar ideas, emociones, informacion de la forma exacta y apropiada para el

receptor. De acuerdo con Toledo (2025), la comunicaciéon efectiva va maés alld de la
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simple transmision de informacion, ya que implica establecer vinculos significativos
que favorecen la colaboracion, la resolucion de conflictos, la motivaciéon de los

equipos y la participacién dentro de las organizaciones.

Sudrrez (2024) sostiene que la comunicacion interpersonal efectiva consiste en
entender al ofro antes de intentar ser comprendido. Explica que el entrenamiento
tradicional tiende a enfocarse en técnicas visuales o de personalidad que resultan ser
manipuladoras, mientras que una comunicacién genuina necesita una escucha
empdtica basada en la fortaleza de cardcter y un deseo de comprender las
necesidades o emociones de los otros. La efectividad de la comunicacién
organizacional no consiste solamente en la fransmisién técnica del mensaje sino en
la capacidad de la comunicacion para generar el significado y entendimiento mutuo
gue oriente a los colaboradores de la organizacion hacia metas en comun (Arévalo
y Del Prado, 2026).

f) Liderazgo

En las habilidades interpersonales el liderazgo es la competencia que tiene la
posibilidad de dirigir de forma positiva a otras personas para el logro de objetivos en
comun y generar motivacion, compromiso y superacion en las personas que lideran.
De acuerdo con Lussier y Achua (2011), el liderazgo es un proceso de influencia e
interaccion que se establece entre lideres y seguidores cuyo propdsito es alcanzar las

metas organizacionales a través de procesos que impulsan el cambio.

Herndndez (2026) explica que el liderazgo es un conjunto de dindmicas que buscan
transformar a fondo las organizaciones. Este proceso se basa en la capacidad de
anticipar el futuro de una institucion, reunir a su personal en torno a las metas y

motivarlos para que superen cualquier obstdculo que se presente.
2.2.5 Habilidades duras

Segun Ruiz y Puerto (2025), las habilidades duras corresponden a los conocimientos
técnicos que permiten desarrollar funciones en dreas especificas de tfrabajo, como el
uso de tecnologia, la programacién y las ciencias matemdticas. Por ofra parte,
Llorente del Rio y Cuenca (2020) indican que las habilidades duras hacen referencia
a los conocimientos técnicos que las personas desarrollan durante la educacion

formal y la experiencia acumulada en la prdctica profesional.
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Alfabetizacién tecnoldgica

Educacion financiera

Habilidades duras Gestion del tiempo

Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

Gestidn de proyectos

Figura 2. Clasificacion de las habilidades duras

a) Alfabetizacién tecnoldgica

La alfabetizacion tecnoldgica consiste en la infegracion de las personas a una
sociedad del conocimiento y posibilita no solo el uso instrumental de las tecnologias
emergentes sino también el fortalecimiento de las habilidades requeridas para su
utilizacion (Anguita, 2021). A medida que la sociedad va evolucionando y con ello,
la tecnologia adqguiere mayor protagonismo en la vida diaria de las personas
cambiando prdcticas en el trabajo, en el hogar el cual afecta el estilo de vida
coftidiana, resulta importante el uso y la comprensidn de esas nuevas tecnologias

para asi no caer en una brecha digital que afecte la calidad de vida de las personas.
b) Gestidn del tiempo

La gestion del tiempo es la capacidad de planificar, organizar y priorizar actividades
tanto personales como profesionales de tal manera que se logren las metas
propuestas mediante el mejor uso del tiempo disponible. Covey (2003) desarrolld la
Matriz de Gestion del Tiempo la cual categoriza las actividades segun su urgencia e
importancia, s& menciona que los profesionales de alto rendimiento emplean la
mayor parte de su tiempo en tareas significativas, pero no urgentes como lo es la
planificacion, desarrollo de habilidades y construccién de relaciones, en lugar de

estar siempre reaccionando a lo urgente.

Drucker y Maciariello (2025) senalaron que el tiempo es el recurso mdas valioso y
escaso del ejecutivo y que una gestion eficaz de este necesita en primer lugar, un
estudio de la forma en que el tiempo se emplea realmente para asi poder detectar
las actividades que consumen tiempo y no aportan valor para poder eliminarlas o

delegarlas. Una adecuada administracion del tiempo permite priorizar las tareas mas
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importantes y optimizar el desempeno en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
c) Educacioén financiera

Proceso integral y estratégico mediante el cual las personas desarrollan habilidades,
conocimientos y competencias esenciales para la correcta administracion de sus
recursos economicos (Agilera y Haro, 2025). De acuerdo con Uyaguari y Sagbay
(2023), esta habilidad permite tomar decisiones mds efectivas en relacién con los

recursos econémicos, lo cual impacta en el dmbito personal como profesional.

Segun Mungaray et al. (2021), la educacion financiera es una competencia esencial
dentro del capital humano, ya que permite a las personas adquirir conocimientos y
habilidades para gestionar adecuadamente sus recursos econdmicos, tomar
decisiones financieras responsables y mejorar su bienestar financiero a largo plazo. Su
fortalecimiento favorece una mayor inclusidon en las actividades econdmicas vy
contribuye al desarrollo personal de los individuos lo cual los ayuda a llevar una vida

econémicamente activa.
d) Andlisis e interpretacion de datos numéricos

Otro componente esencial es el andlisis y la interpretacion de datos ya que consiste
en emplear valores numéricos para apoyar la toma de decisiones que permite
identificar patrones, tendencias, relaciones entre variables, facilita una comprension
mads profunda de los fendmenos estudiados y aporta mayor precision al momento de
evaluar resultados y plantear estrategias. En este sentido, Cobo (2016) indica que la
capacidad de analizar datos permite una mayor comprension de todos los contextos

y la toma de decisiones fundamentadas en evidencia.

Para Molina (2020), el andlisis e interpretacion de datos es fundamental en cualquier
investigacion, tanto cualitativa como cuantitativa y menciona que los resultados
obtenidos ayudan a robustecer la investigacion y otorga mayor peso y comprension
a todas las dimensiones de los fendmenos estudiados. Asi, el andilisis e interpretacion
de datos son fundamentales para entender los resultados logrados y apoyar las
conclusiones de una investigacion de manera objetiva y metddica, ya que permiten

transformar la informacién recolectada en conocimiento Util, identificar patrones y
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tendencias, reducir el riesgo de conclusiones erréneas y reforzar la validez y

credibilidad de los hallazgos.
e) Gestion de proyectos

La gestion de proyectos se entiende como un proceso integral que incluye la
identificacioén, formulacién, evaluacion y ejecucion de proyectos, con el objetivo de
asignar adecuadamente los recursos disponibles para alcanzar metas especificas
(Montes, 2022). Esta competencia supone habilidades para coordinar equipos de
trabajo, administracion de tiempos, organizaciéon de tareas y la posibilidad de prever
riesgos convirtiendose en un elemento esencial en ambientes laborales dindmicos
como el del sistema financiero en el cual es indispensable el fomento de procesos
innovadores y aplicaciéon de mejoras operativas que ayuden al desarrollo y

tfransformaciones institucionales.

Moreno et al. (2024) senalan que una adecuada gestidon de proyectos permite
optimizar el uso del tiempo y los recursos financieros, los cuales son considerados
factores estratégicos en las economias actuales. Es por ello, que las organizaciones
dependen mucho de esta competencia ya que es una gran herramienta que brinda

apoyo e influye de manera significativa en las operaciones futuras de una institucion.
2.2.6 Gestion organizacional

La gestion organizacional se denomina con el conjunto de procesos que planifica,
coordina, organiza, y dirige los recursos de una institucion con el fin de alcanzar
objetivos estratégicos y cumplirlos de manera eficiente ya sea en corto o largo plazo.
Segun Carridén y Flores (2022), las organizaciones o instituciones deben entenderse
como sistfemas dindmicos que estdn en constante interaccién con su enforno y
donde la toma de decisiones, la adaptacién al cambio, gestion de los recursos y la
coordinacién interna son fundamentales para su desarrollo y sostenibilidad a lo largo
del tiempo. Ademds, implica la articulacion de, normas, valores y prdacticas que
orientan el actual de los miembros de una institucién el cual influye directamente en

el clima laboral, el compromiso y el desempeno colectivo.

Bardén (2024) mencionan que la gestion dentro de las instituciones estd fuertemente
relacionada con factores como el desarrollo humano, condiciones laborales,

ambiente laboral y la productividad, elementos que influyen en como las personas
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interactUan, toman decisiones y promueven entornos laborales mds estructurados y
participativos con el objetivo de consolidar una gestion y cultura organizacional mds
solida y sostenible. Este fortalecimiento favorece el cumplimiento de los objetivos
institucionales y contribuye al mejoramiento continuo del desempeno organizacional,
genera una mayor coordinacién entre los colaboradores, mejora la eficiencia de los
procesos internos y fortalece el compromiso con los valores y metas establecidos por

la organizacion.
2.2.7 Cultura organizacional

La cultura organizacional constituye un componente esencial para saber cémo
operan las organizaciones internamente, sobre todo en contextos complejos como
lo es el sistema financiero. Edgar Schein es un referente esencial al momento de
hablar sobre cultura organizacional desde una perspectiva tedrica. El define a la
cultura organizacional como un conjunto de suposiciones bdsicas compartidas por
un grupo que han obtenido al abordar sus conflictos de integracion interna y
adaptacion externa, y que han funcionado de manera eficaz para gque sean
validadas y se tfransmitan a los nuevos miembros de manera adecuada de percibir,

pensar y actuar (Schein, 2016).

De acuerdo con Schein (2016), la cultura organizacional comprende tres niveles en
los cuales se encuentran artefactos que corresponde a las expresiones visibles de la
cultura, la vestimenta, lenguaje, simbolos y practicas organizacionales. Las creencias
y valores declarados incluyen principios, estrategias y metas las cuales orientan al
proceder de los individuos, estos componen el segundo nivel. El tercer y Ultimo nivel
es mas profundo ya que se compone de suposiciones fundamentales subyacentes,
que son las creencias arraigadas e inconscientes que determinan como los individuos

perciben la realidad interna de la organizacion.

Desde la perspectiva de Cameron y Quinn (1999), la cultura organizacional se
comprende mediante el Modelo de Valores en Competencia, el cual comprende a

partir de cuatro orientaciones como lo son:

e Cultura clan
e Cultura adhocratica

e Cultura de mercado
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e Cultura jerarquizada

Con base en este modelo, la presente investigaciéon estructurd la variable cultura

organizacional mediante cinco dimensiones que reflejan dichas orientaciones.

La dimensidon innovacion y adaptacion se fundamenta en la cultura adhocrdtica,
caracterizada por la creatividad, la flexibilidad y la capacidad de responder a los
cambios del entorno. La orientaciéon a resultados corresponde a la cultura de
mercado, cuyo interés principal es el cumplimiento de metas, la competitividad y la

productividad institucional.

Por su parte, las dimensiones clima organizacional y trabajo en equipo se relacionan
con la cultura clan, ya que promueven la colaboracion, la participacion, la confianza
y el compromiso entre los colaboradores. La dimensidn valores organizacionales se
asocia con la cultura jerarquizada debido a que comprende |os principios, normas y
lineamientos que orientan el funcionamiento interno y favorecen la estabilidad de la

organizacion.

Para Robbins y Judge (2009), la cultura organizacional actia como una identidad
colectiva dentro de la empresa, fundamentada en un conjunto de valores
compartidos que le permiten diferenciarse de cualquier ofra enfidad del mercado.
De igual manera, Chiavenato (2009) menciona que la cultura organizacional esta
formada por el conjunto de hdbitos, valores, creencias, tradiciones, asi como por las
interacciones y relaciones sociales que identifican a una organizacion. Es asi que una
cultura organizacional consolidada fortalece el compromiso, identidad institucional y
motivacion del personal, facilitando la adaptacién al cambio y un mejor ambiente

laboral.

La cultura organizacional se caracteriza por guiar la conducta de los colaboradores
dentro de la institucién, estos reconocen los comportamientos que son aceptables,
cudles son las reglas internas y que practicas forman parte de la dindmica de la
organizacion. Segun Schein (2016), la cultura de un grupo se desarrolla como una
serie de suposiciones bdsicas que el grupo adquiere a medida que se resuelven los
problemas de adaptacion externa e integracion interna, lo que ha demostrado ser lo

suficientemente efectivo como para ser consideradas vdlidas y por ello se las ensena
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a los nuevos trabajadores como la forma correcta de percibir, sentir y pensar en

relacidén con estas problemdticas.

La cultura proporciona continuidad y sostiene determinados valores y prdcticas a
través del tiempo, lo que beneficia a la unidn entre los miembros de la organizacién.
Sin embargo, posee un cardcter cambiante ya que puede ser alterado por las
exigencias del entorno como lo son los avances tecnolégicos o nuevas necesidades
institucionales. En el sector financiero esta caracteristica es muy indispensable ante la

constate evolucion de los servicios digitales y la necesidad de innovacién continua.
2.2.7.1 Dimensiones de la cultura organizacional

Comprender las distintas dimensiones resulta esencial para analizar como se
construye el ambiente interno y de qué manera influye en el desempeno y la
cohesion de la organizacion. La cultura organizacional reUne elementos que orientan
la forma de ser y las relaciones dentro de una institucion. Sus dimensiones permiten
comprender su estructura y alcance dentro del entorno organizacional y las cuales

se detallan a continuacion:
a) Innovaciéon y adaptacion

La innovaciéon y adaptacion se definen como la capacidad de una persona o
instituciéon para responder de manera efectiva a los cambios que puede existir en un
entorno competitivo y se caracteriza mediante la generacién de ideas nuevas,
aplicacién de mejoras contfinuas y toma de decisiones estratégicas (Alcivar, 2025).
Aunque estas dos capacidades se encuentren estrechamente relacionados, resulta

necesario abordarlos de manera individual para una mejor comprension:
o Innovacion

La innovacion es un proceso sistematico basado en el andlisis de oportunidades, el
conocimiento especializado, identificacion de oportunidades y la diferenciaciéon
ante los demds. Garcia y Quinonez (2022) menciona que la innovacion debe
entenderse como una prdctica deliberada que requiere observacion, andlisis y una
comprension precisa del entorno que nos rodea y de las expectativas de las personas
con el objetivo de no quedar rezagado mediante el paso del fiempo y los constantes

avances tecnol6gicos.
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o Adaptacién

Segun Duarte y Ochoa (2024), la adaptaciéon es la capacidad de responder de
manera Agil y efectiva a las senales y cambios del entorno mediante ajustes en el
comportamiento, los procesos, la incorporacién de nuevas formas de actuar y
comprension clara del ambiente con el objetivo de reaccionar de manera positiva
ante situaciones nuevas, ademds de aprender y adquirir conocimientos que ayuden
a enfrentar mejor los futuros desafios. En el dmbito organizacional, la adaptaciéon
organizacional fortalece la capacidad de la institucion para mantenerse vigente y
responder de manera mds eficiente a contextos dindmicos como los del sistema

financiero.
b) Orientacion a resultados

La orientaciéon a resultados es un aspecto que muestra cudnto una institucion valora
el cumplimiento de metas, la evaluacion del desempeno, la responsabilidad por los
resultados obtenidos y la capacidad de la organizacion para establecer objetivos
claros y medibles. Robbins y Judge (2013) la consideran una de las caracteristicas
principales de la cultura organizacional en donde los colaboradores son motivados a
alcanzar estdndares altos mediante sistemas de reconocimiento y compensacion

ligados al rendimiento individual y grupal.

Por otra parte, una cultura centrada en resultados ayuda a tomar decisiones basadas
en indicadores de desempeno, facilitando una mejor conexién entre las actividades
individuales y los objetivos estratégicos de la organizacion. Cuando esta dimensién
estd bien establecida, los trabajadores de la institucidn entienden mejor sus
responsabilidades y se enfocan mds en la calidad y efectividad de su trabajo (Gdmez

y Toscano, 2023).
c) Clima organizacional

El clima organizacional se entiende como Ia manera en que los miembros de una
institucién u organizacién perciben su entorno laboral y cdémo este influye en su
comportamiento, motivacién y desempeno. Cortez (2023) senala que se trata de un
elemento fundamental para comprender las dindmicas internas de una
organizacion, ya que permite identificar de qué forma factores como el liderazgo, la

comunicacion, la participacion y la motivacion impactan en la interaccion entre los
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colaboradoresy en el funcionamiento general de la instituciéon. Ademds, comprender
el clima organizacional proporciona informacién Util para reconocer las fortalezas e

identificar oportunidades de mejora dentro del entorno laboral.

La cultura organizacional permite identificar a tiempo los problemas externos que
podrian afectar el desempeno vy la eficiencia de los procesos de una organizacion.
Evaluar la cultura organizacional proporciona informacién valiosa sobre las
necesidades de la organizacidén en cuanto a comunicacioén interna, coordinacion
interdepartamental y adaptacién a nuevas formas de trabajo. Conocer estas
necesidades facilita la toma de decisiones sobre esta variable y el desarrollo de
estrategias para mejorarla, convirtiéndola en una herramienta para optimizar la
capacidad de la organizacion de anticipar posibles desafios y crear un entorno mds

propicio para su desarrollo y sostenibilidad.
d) Trabajo en equipo

Ramirez (2022) senala que frabajar en equipo implica reconocer cOmo se relacionan
y dependen entre si sus integrantes, de manera que esa interaccion contribuya al
logro de objetivos especificos. Esta modalidad laboral no significa solo reunir a varias
personas para cumplir una tareaq, sino unir esfuerzos, complementarse y generar una
dindmica de colaboracidon que permita obtener mejores resultados y fortalecer el
desempeno del grupo, lo que se puede entender como la capacidad de varias
personas para colaborar de forma organizada y coordinada con el propdsito de

alcanzar una meta comun.

La coordinacion del trabajo en equipo facilita el inftercambio de ideas, la resolucion
de problemas en grupo y el establecimiento de un entorno laboral mds colaborativo.
Al fomentar la colaboracién, también aumenta la eficiencia en la ejecucion del
trabajo dentro de la organizacién y construye una cultura cooperativa, solidaria y

comprometida (Cardona y Wilkinson, 2006).
e) Valores organizacionales

Los valores organizacionales son principios y creencias compartidas que guian la
forma en que actiuan las personas dentro de una organizacion y establecen criterios
para la toma de decisiones en el dmbito laboral (Cordero et al., 2021). Cuando estos

valores son asumidos por todos, fortalecen la identidad institucional y favorecen una
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mayor coherencia entre las acciones de cada miembro y los objetfivos de la

organizacion.

Estos valores constituyen un elemento esencial para fortalecer una cultura
organizacional sélida, puesto que favorecen comportamientos acordes con las
normas, las responsabilidades y las expectativas de la institucion. En el sistema
financiero, valores como la responsabilidad, el respeto, la honestidad y el compromiso
contribuyen a consolidar la ética institucional, generan confianza y refuerzan el

sentido de pertenencia de los colaboradores.
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L METODOLOGIA
3.1 ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1 Enfoque

El presente trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que busca
analizar el capital humano y la cultura organizacional en el sistema financiero de la
provincia del Carchi, a través de la recoleccién y el andlisis de datos numéricos que
permitan establecer correlaciones entre las variables planteadas. Segun Herndndez
et al. (2006), el enfoque cuantitativo se define por la recoleccion y el andlisis de datos
numeéricos con el fin de comprobar la hipdtesis mediante técnicas estadisticas, lo que
permite identificar patrones de comportamiento y sustentar teorias. Este enfoque
ayuda a generar resultados que sean confiables y replicables, los cuales servirian
como base para la toma de decisiones en el dmbito gerencial y también para el
diseno de estrategias enfocadas en fortalecer tanto el capital humano como la

cultura organizacional en el sistema financiero de la provincia del Carchi.
3.1.2 Tipo de Investigacion

La presente investigacidon comprende tres alcances investigativos que se
complementan para lograr una comprension profunda del tema de estudio. Cada
uno aporta informacion relevante para analizar el fendbmeno desde distintas
perspectivas, permitiendo obtener resultados consistentes y alineados con los

objetivos planteados.
3.1.2.1 Exploratoria

El componente exploratorio de esta investigacion se justifica ya que existen limitados
antecedentes investigativos que analicen de manera conjunta el capital humano,
especificamente, y la cultura organizacional, en el contexto del sistema financiero de
la provincia del Carchi. Herndndez (2018) senala que los estudios exploratorios se
realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion, sobre
el cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes.
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3.1.2.2 Descriptiva

La investigacion tiene un enfoque descriptivo ya que busca caracterizar las variables
del capital humano y cultura organizacional que existen en el sistema financiero de
la provincia del Carchi. El enfoque permite examinar y observar la realidad tal cual se
manifiesta en la cultura organizacional, proporcionando una visidn clara vy

estructurada de las condiciones actuales del fendmeno estudiado.

Segin Tamayo y Tamayo (2003), la investigacion descriptiva “comprende la
descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza actual y la composicion
o procesos de los fendmenos”. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o

sobre cOmo una persona, grupo o cosa se conduce o funcién en el presente”.
3.1.2.3 Correlacional

“Los estudios correlacionales miden las dos o mdas variables que se pretende ver si
estdn o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion”
(Herndndez et al., 2006, p. 72). Mediante este tipo de estudio se intentard conocer si
las relaciones entre las variables son positivas, negativas o nulas, con el fin de poder
aportar evidencia empirica para que este tipo de estudios sirvan de base para la
formulacidon de nuevos estudios en materia de fortalecimiento del capital humano en

el sector.
3.2 HIPOTESIS

Hipoétesis nula (Ho): No existe relaciéon entre el capital humano y la cultura

organizacional en las entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi.

Hipotesis alternativa (H,): Existe relacion entre el capital humano y la cultura

organizacional en las entidades del sistema financiero de la provincia del Carchi.
3.3 DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.3.1 Variable independiente: Capital Humano

El capital humano se concibe como el conjunto de conocimientos, habilidades,
competenciasy actitudes que poseen los individuos, los cuales inciden directamente
en el desempeno laboral y en la capacidad de las organizaciones para lograr sus
objetivos (Becker, 1993).
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Capital Humano

Variable Dimensién Subdimensién Indicador Técnica Instrumento
Intrapersonales
Auto Nivel de identificacion y uso
L de fortalezas y debilidades
conocimiento
personales
Autoconfianza Nivel de seguridad perso,nol
al enfrentar retos y desafios
Capacidad de
Resiliencia afrontamiento y superacion
ante situaciones adversas
Grado de conocimiento y
Efica gpllcoaon de_ principios
éticos en el gjercicio
profesional
Grado de conocimiento y
Estilo de vida aplicacion de prdacticas de
bienestar fisico y mental
. Capacidad de andlisis y
Pensamiento .
e razonamiento en la toma
critico .
de decisiones
. Capacidad de generacion
. Pensamiento - = -
Habilidade - y aplicaciéon de ideas
creativo .
s blandas innovadoras
Interpersonales
Capacidad de
Empatia comprension y .
consideracion hacia los
demds
L Nivel de uso de estrategias 2
Resolucion de . o h 9] 5
. para identificar y solucionar > c
Capital problemas oy o)
h problemas > 2
umano L 0 ”
. Grado de colaboracion y < o}
Trabajo en . = . L =
. participacion activa con Q
equipo
ofros
Capacidad de aplicacién
Negociacion de técnicas para alcanzar
acuerdos
. - Nivel de claridad y
Comunicacion . . .
: eficiencia en la fransmision
efectiva .
de mensajes
Capacidad de influir y guiar
Liderazgo a otros hacia el logro de
objetivos comunes
Alfabetizacion Nivel d? MANE|o y Uso de
. herramientas digitales e
tecnoldgica S . o
inteligencia artificial
Capacidad de
Gestion del organizaciény
tiempo administracion eficiente del
fiempo
Habiidade ~ Educacien ~ Crado de conocimientoy
. : aplicacion de prdcticas de
s duras financiera - )
gestion del dinero
. Analisis . Nivel de uso del andlisis de
interpretacion o
datos cuantitativos para la
de dafos L
o toma de decisiones
cuantitativos
Gestion de Cop_qodqg! de . .,
planificaciéon y ejecucion
proyectos

de proyectos por fases
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3.3.2 Variable dependiente: Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias, normas y prdcticas
compartidas que influyen en el comportamiento de los miembros de una
organizacion y orientan cémo se desarrollan sus procesos internos. En este sentido,
constituye un sistema de significados que define “la forma en que se hacen las cosas”
dentro de la organizacion y proporciona identidad y coherencia a sus integrantes

(Cameron y Quinn, 1999).

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Variable Dimensién items Técnica Instrumento
Innovacion y Grado de apertura institucional a
adaptacion nuevas ideas y aprendizaje confinuo

Orientacién a Nivel de claridad, seguimiento y
resulfados reconocimiento del logro de metas

Percepcion del ambiente laboral en
términos de reconocimiento,
comunicacién, confianza y bienestar

Clima
Cultura organizacional
organizacional

Encuesta
Cuestionario

Grado de colaboracion,

Trabagjo en . = -
! coordinacion y calidad de Ias
equipo -
relaciones laborales
Nivel de prdctica institucional de la
Valores

responsabilidad social, el respefo y la

organizacionales ;
9 honestidad

3.4 METODOS UTILIZADOS
3.4.1 Método deductivo

El método deductivo consiste en un proceso que parte de principios generales o
tedricos para llegar a conclusiones especificas, es decir, va de lo general a lo
particular (Herndndez, 2014). Es por ello que, la presente investigacion se desarrolld
bajo este método, tomando como base las teorias relacionadas con el capital
humano y la cultura organizacional, con el propdsito de analizar su relacion en el

sistema financiero de la provincia del Carchi.
3.4.2 Técnicas

Para el desarrollo de la presente investigacion se empled la encuesta como técnica
de recoleccidon de datos la cual es entendida como un procedimiento sistemdatico

para obtener informacién de manera directa y ordenada. De acuerdo con Ramos
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(2018), las técnicas constituyen herramientas que facilitan la obtencion de
informacién, la cual, una vez procesada y analizada, permite dar respuesta a las
interrogantes planteadas dentro del estudio, independientemente del enfoque
utilizado. La encuesta permitié recopilar de forma estructurada la informacién de los
colaboradores de las instituciones financieras de la provincia del Carchi, obteniendo

datos relevantes sobre las variables de capital humano y cultura organizacional.

La recoleccion de informacion se realizd mediante la aplicacién de un cuestionario
estructurado disenado bajo la escala de Likert. El instrumento considerd cinco niveles
de respuesta: 1 = “Totalmente en desacuerdo”, 2 = “En desacuerdo”, 3 = “Neutral”, 4
= “De acuerdo” y 5 = “Totalmente de acuerdo”. Esta escala facilitd la medicién del
nivel de conocimiento y aplicacion de las habilidades del capital humano y de las
dimensiones de la cultura organizacional presentes en las instituciones del sistema

financiero de la provincia del Carchi.

El cuestionario estuvo conformado por 7 preguntas de cardcter demografico donde
se recolecté datos como género, edad, tipo de institucion, nivel educativo, drea
empresarial, ubicacién de la institucion financiera y el sector al que pertenecen. En
lo que respecta a la variable capital humano estuvo conformada por 2 dimensiones:

habilidades blandas (intfrapersonales e interpersonales) y habilidades duras.

Las  habilidades intrapersonales  incluyeron 7  subdimensiones como
autoconocimiento, autoconfianza, resiliencia, ética, estilo de vida, pensamiento
critico y pensamiento creativo. Las habilidades interpersonales abarcaron 6
subdimensiones como la empatia, resolucion de problemas, trabajo en equipo,

negociacion, comunicacion efectiva y liderazgo.

En cuanto a las habilidades duras estuvieron integradas por 5 subdimensiones,
alfabetizacion tecnoldgica, educacion financiera, gestion del tiempo, andlisis e
interpretaciéon de datos cuantitativos y gestion de proyectos. En total la variable
capital humano estuvo conformada por 44 items. La variable cultura organizacional
estuvo estructurada en 5 dimensiones: innovaciéon y adaptacion, orientacion a
resultados, clima organizacional, frabajo en equipo y valores organizacionales,

conformada por un total de 17 items.
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El cuestionario estuvo conformado por 61 preguntas distribuidas de acuerdo con las
dimensiones establecidas para cada variable de estudio. Su estructura permitié
recopilar informacién relacionada con el conocimiento y la aplicacién de las
habilidades del capital humano y de las dimensiones de la cultura organizacional
presentes en las instituciones del sistema financiero de la provincia del Carchi. La
organizacion de los items facilitdé el andlisis de ambas variables en funcién de los

objetivos planteados en la investigacion.

La distribucion de las preguntas se hizo en funcion de los indicadores definidos en Ia
operacionalizacion de las variables, lo que permitid evaluar de forma precisa cada
una de sus dimensiones. Ademds, la organizacion del instrumento facilitd la
identificacion de fortalezas y puntos de mejora, en relacion a las variables. Los datos
obtenidos por medio del cuestionario fueron el apoyo para el procesamiento
estadistico de los mismos y el andlisis de la relacion entre las variables, contribuyendo
para el logro de los objetivos propuestos y la comprobacion de la hipdtesis de

investigacion.
3.5 ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1 Poblacién de estudio

Segun Arias et al. (20146), “la poblacién de estudio es un conjunto de casos, definido,
limitado y accesible, que formard el referente para la eleccion de la muestra, y que
cumple con una serie de criterios predeterminados” (p. 81). Es asi como, la poblaciéon
de este estudio estd conformada por el capital humano de los bancos y cooperativas
de ahorro y crédito de la provincia del Carchi, que se encuentran distribuidos en los
cantones de Tulcdn, Huaca, Montufar, Espejo, Mira y Bolivar. La delimitacion de esta

poblacion se realizd mediante un levantamiento de informacién de campo.

Para determinar el nUmero de colaboradores que conforman la poblacién en estudio
se redlizaron visitas presenciales en las diferentes instituciones financieras ubicadas en
los cantones de la provincia del Carchi, en las cuales se solicité informacién a los
funcionarios responsables de proporcionar datos institucionales, quienes facilitaron el
numero exacto de trabajadores de cada sucursal. De esta manera se obtuvo la
informacion actualizada y confiable para la conformaciéon de la poblacion objeto de

estudio.
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Tabla 3. Poblacion de estudio

Cantones

Tipo de
institucion

Entidad financiera

NUmero de
colaboradores

Tulcdn

Huaca

Montifar

Espejo

Mira

Bolivar

Bancos

Banco Pichincha
Banco Guayaquil
Banco del Austro
Banco VisionFund
BanEcuador

Banco Pichincha
Banco VisionFund
BanEcuador

Banco Codesarrollo
Banco Pichincha
Banco VisionFund
BanEcuador
BanEcuador

67

49

SUBTOTAL

137

Tulcdn

Huaca

Montifar

Espejo

Mira

Bolivar

Cooperativas
de Ahorro y
Crédito

Pablo Munoz Vega Ltda.
Tulcdan Ltda.

Pilahuin Tio Ltda.
Chibuleo Ltda.

23 de Julio Ltda.

San Gabriel Ltda.
CACET Ltda.
Ecuacrédito Ltda.

Pablo Vicente Ponce Rubio Ltda.

Accién Imbaburapak Ltda.
Muijeres Unidas

Cooperativa Policia Nacional

29 de octubre Ltda.
Rural Sierra Norte Ltda.
Tulcdn Ltda.

San Gabriel Ltda.

Rural Sierra Norte Ltda.
Pablo Munoz Vega Ltda.
Tulcdan Ltda.

San Gabriel Ltda.
Acciéon Imbaburapak Ltda.
Santa Anita Ltda.
Atuntaqui

Rural Sierra Norte Ltda.

Tulcdan Ltda.
29 de octubre Ltda.

Pablo Munoz Vega Ltda.
Santa Anita Ltda.
Andina Ltda.

Rural Sierra Norte Ltda.
Pablo Munoz Vega Ltda.
San Gabriel Ltda.

Santa Anita Ltda.

Rural Sierra Norte Ltda.

259

21

22

SUBTOTAL

416

TOTAL

553
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La poblacion de estudio estd conformada por 553 colaboradores que conforman el
capital humano del sistema financiero de la provincia del Carchi, las cuales incluyen
bancos y cooperativas de ahorro y crédito, distribuidos en los cantones de Tulcdn,
Montufar, Espejo, Mira, Bolivar y Huaca. Para efectos de la investigacion, las distintas
sucursales se consideran como unidades operativas independientes, debido a que
presentan caracteristicas propias en cuanto a gestion, cultura organizacional y

capital humano.
3.5.2 Muestra

Considerando que la poblacion es finita y conocida, se determind el tamano de la
muestra mediante la aplicacion de la féormula para poblaciones finitas, con el
propdsito de obtener resultados confiables y estadisticamente vdlidos. Para ello, se
establecié un nivel de confianza del 95 % (Z = 1,96), un margen de error del 2 % (e =

0.02) y una proporciéon de éxito y fracaso de 0,5 (p; g =0,5).
e Formula:

_ N.Zz.p.q
n_eZ(N—1)+ZZ-p-q

Donde:
¢ n=tfamano de la muestra.
e N =tamano de la poblacién (total de empleados del sistema financiero de la
provincia del Carchi).
e 1= Nivel de confianza.
e p = probabilidad de ocurrencia del evento.
e q = probabilidad de no ocurrencia del evento.

e e =margen de error permitido.

_ 553-(1,96)2-0,5- 0,5
~0,022(553 — 1) + (1,96)2-0,5- 0,5

n

~ 450

Una vez depurada la informacion y con base en los pardmetros establecidos se
determind un margen de error del 2 % para asegurar precision en los resultados y

reducir la variabilidad entre la muestra y la poblacién, lo cual posibilita que el andlisis
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de la relaciéon entre las variables estudiadas sea mds confiable; un nivel de confianza
del 95 %, se determind un tamano de muestra de 450, lo cual garantiza la obtencién
de informacion representativa, confiable y estadisticamente vdlida para analizar la
relaciéon entre las variables de capital humano vy la cultura organizacional. Ademds,
se utilizd el software estadistico JASP para la manipulacion, el andlisis, la interpretacion
y el procesamiento posterior de los datos. El uso de JASP permite seleccionar los
procedimientos estadisticos adecuados, organizar los datos y calcular con precision

los resultados que respaldan la hipdtesis propuesta.
3.5.3 Técnica de muestreo

La técnica de muestreo seleccionada es muestro probabilistico estratificado
proporcional ya que segmenta a la poblacién segun el cantén y el tipo de institucion
financiera, lo que garantiza que cada grupo este representado adecuadamente.
Este procedimiento asegura que la muestra realmente represente la estructura real
de la poblacién original, lo cual proporciona un balance metodoldgico esencial para

lograr resultados representativos y vdlidos en el estudio.

Tabla 4. Muestreo de instituciones financieras por cantones.

Cantén Tipo de institucién Poblacién Muestra
Tuledn Bancos , 67 54
Cooperativas de ahorro y crédito 259 212
Montofar Bancos 49 41
Cooperativas de ahorro y crédito 91 73
. Bancos 16 13
Espejo . "
Cooperativas de ahorro y crédito 12 10
Mira Bancos 5 4
Cooperativas de ahorro y crédito 22 18
Huaca Cooperativas de ahorro y crédito 14 11
Bolivar Cooperativas de ahorro y crédito 18 14
Total 553 450

Se aplicd el muestreo estratificado con afijacién proporcional para distribuir el nUmero
de encuestas entre los distinfos cantones y fipos de instituciones financieras
considerados en el estudio. Esta férmula permite asignar a cada estrato una cantidad
de participantes segun su tamano dentro de la poblacion total, con el propdsito de

conservar su estructura original.

Formula:
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n; = nUmero de encuestas asignadas
n = tamano de la muestra
N; = nUmero de elementos del estrato

N = nUmero de elementos de la poblacién

67
553

n; = 450 *

~ 54
3.5.4 Confiabilidad del instrumento

Para asegurar la consistencia interna del instrumento de estudio, se evalUa las escalas
correspondientes a las variables Capital Humano y Cultura Organizacional. La
confiabilidad es una parte esencial ya que garantiza la validez de los resultados
obtenidos, lo cual representa el nivel en que el instrumento genera resultados
consistentes y estables al ser aplicado en condiciones similares. Con este propdsito se
emplearon dos coeficientes de confiabilidad ampliamente reconocidos como los son

Omega de McDonald y Alpha de Cronbach.

El coeficiente de Omega de McDonald es un método el cual da resulfados mas
precisos en comparacién con otros métodos tradicionales, su cdlculo se basa en las
cargas factoriales de los items, lo que permite ser mds estable al estimar la
confiabilidad y reducir la influencia del nUmero de items en la prueba (Colorado et
al., 2024). El coeficiente de Alpha de Cronbach se entiende como la precision y
estabilidad de las mediciones obtenidas a fravés de un cuestionario o escala que
permite verificar la consistencia de los resultados en un contexto determinado
(Rodriguez y Reguant, 2013). De acuerdo con Reild (2013), “los valores tipicos de esta
pruebavande 0 a 1, porque conceptualmente, este coeficiente, aligual que los otros
coeficientes de confiabilidad, se calcula para responder a la pregunta de qué tan

semejante es ese conjunto de datos” (p. 109).

El capital humano fiene un Omega de McDonald de 0,906 y un Alfa de Cronbach de
0,905, ambos con un error de 0,013 lo cual quiere decir que su nivel de confiabilidad

es excelente. La relacion entre los dos coeficientes hace que los resultados tengan
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solidez y confirman que los items de la variable capital humano miden de manera

consistente y coherente el instrumento evaluado.

La cultura organizacional tiene un Omega de McDonald de 0,873 y un Alfa de
Cronbach de 0,872, con un error tipico de 0,018, indicando un nivel de confiabilidad
bueno. Al igual que en la variable anterior, la similifud entre ambos coeficientes
confirma la estabilidad y consistencia interna del instrumento para medir esta

variable.

El instrumento en su totalidad alcanzé valores de McDonald y Cronbach de 0,921,
con un error tipico de 0,011, lo que garantiza que los items mantienen coherencia en
la medicion de las variables estudiadas. La similitud entre los coeficientes calculados
respalda la estabilidad de las estimaciones realizadas, permitiendo afirmar que el
cuestionario es adecuado para la recoleccion de informacion y proporciona

resultados confiables para el desarrollo de la investigacion.
3.5.5 Pruebas de normalidad

Las pruebas de normalidad son procedimientos estadisticos utilizados para
determinar si los datos de una muestra provienen de una poblacién con distribucion
normal, los cuales es fundamental para la seleccion de un método de andlisis
adecuado (Flores y Flores, 2021). Se optd por emplear la prueba de Kolmogorov-
Smirnov mediante el software JASP, debido a que el tamano de la muestra es superior

a 50, criterio que justifica la aplicacion de esta prueba.

La prueba de normalidad aplicada a las variables Capital Humano y Cultura
Organizacional mostré valores de 0,115 y 0,136. En los dos casos, el nivel de
significancia fue menor a 0,05 (p < 0,001), lo que indica que los datos no presentan

una distribucion normal.

Ante estos resultados, el andlisis estadistico se desarrolld mediante pruebas no
paramétricas, debido a que este tipo de procedimientos responde de mejor manera
cuando no se cumple el supuesto de normalidad. Estas pruebas ofrecen una
alternativa metodoldgica vdlida para examinar diferencias entre grupos y establecer

relaciones entre variables.
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IV RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de las encuestas
aplicadas a los colaboradores del sistema financiero de la provincia del Carchi, con
el propdsito de analizar las habilidades del capital humano y la cultura organizacional
dentro de las instituciones financieras. En un primer momento, se expone la
caracterizacién de la muestra para conocer los principales rasgos de los participantes
y comprender de manera clara la composicion de la muestra considerando aspectos
como género, edad, nivel educativo, drea empresarial y ubicacion de la institucion.
Se desarrollé los resultados correspondientes a cada una de las variables de estudio
a partir de sus dimensiones y subdimensiones, tomando en cuenta los andlisis
descriptivos, exploratorios, correlacionales y las pruebas estadisticas aplicadas, lo que
permite examinar de manera mds detallada los hallazgos obtenidos y establecer una

discusion sustentada en relacién con los antecedentes revisados en la investigacion.
4.1.1 Caracterizacion de la muestra en estudio

La caracterizacion de la muestra permite conocer la composicion de la poblacion
participante para la interpretacion de los resultados obtenidos. En este apartado se
presenta la distribucién de los colaboradores del sistema financiero de la provincia

del Carchi segun el género.

Tabla 5. Distribucién por género de los colaboradores del sistema financiero del

Carchi
Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 251 55,8
Masculino 199 44,2
Total 450 100,0

En la investigacion participaron 450 colaboradores del sistema financiero de la
provincia del Carchi. Del total de participantes, 251 son mujeres, lo que representa el
55,8 %, mientras que 199 hombres, equivalente al 44,2 %. Estos datos muestran una

mayor participacion del género femenino dentro de la muestra. La diferencia entre
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los grupos fue de 11,6 puntos porcentuales, aunque la presencia de hombres también
resultd considerable. En términos generales, la distribucion observada permite contar
con informacion proveniente de los géneros y ofrece una descripcion adecuada de

la poblacién que formd parte del estudio.

Tabla é. Distribucion de la muestra segun grupo de edad

Edad Frecuencia Porcentaje
18-22 4 0.9
23-27 60 13.3
28-32 83 18,4
33-37 101 22,4
38-42 70 15,6
43-47 39 8.7
48-52 47 10,4
53-57 32 7,1
58-62 14 3.1
Total 450 100,0

El grupo con el rango de edad mds alto es el de 33 a 37 anos con un total de 101
encuestados que representa el 22,4 % de la muestra. El segundo grupo de edad mds
numeroso es el de 28 a 32 anos con 83 encuestados equivalente a 18,4 %, el 29,3 %
tiene entre 43 anos o mdads, su presencia es significativa, ya que aportan tanto
conocimiento tacito como conocimiento institucional, el grupo mds joven representa
el 14,2 % con solo 64 personas. En conjunto, la mayor parte de los colaboradores se
concentra entre los 28 y 42 anos, 1o que refleja una presencia importante de personal

en etapas infermedias de su frayectoria laboral.

Tabla 7. Distribucién de la muestra segun fipo de institucién financiera

Tipo de institucién Frecuencia Porcentaje
Bancos 112 24,9
Cooperativas de Ahorro y Crédito 338 75,1
Total 450 100,0

Del total de 450 participantes, el 75,1 % de las personas (n = 338) trabaja en
cooperativas de ahorro y crédito, mientras que el 24,9 % restante (n = 112) labora en
bancos. Esto demuestra que, en el Carchi, el sector cooperativo tiene un mayor peso
de capital humano dentro del sistema financiero. A pesar de esta diferencia, los dos
tipos de instituciones se encuentran presentes en el estudio, lo que permite contar
con informacién proveniente de los principales actores que conforman el sistema

financiero de la provincia del Carchi.
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Esta distribucion ofrece una vision general de la composicidn de la muestra segun el
tipo de entidad financiera a la que pertenecen los participantes. Los muestran con
claridad que los dos tipos de institucidn tienen alcances territoriales distintos dentro

del estudio, lo que ayuda a entender mejor cada modelo en el contexto provincial.

Tabla 8. Distribucidon de la muestra segun nivel educativo

Nivel educativo Frecuencia Porcentaje
Secundaria 20 4,4
Técnico/tecndlogo 128 28,4
Tercer nivel (licenciatura/ingenieria) 210 46,7
Posgrado (maestria/doctorado) 92 20,4
Total 450 100,0

La distribucién del nivel educativo muestra que la mayor parte de los colaboradores
posee formacion de tercer nivel, con 210 participantes que representan el 46,7 % de
la muestra. La formacion técnica o tecnolégica ocupa el segundo lugar con 128
personas, equivalente al 28,4 %, mientras que 92 colaboradores cuentan con estudios
de posgrado, cifra que corresponde al 20,4 %. La educaciéon secundaria registra la
menor participacion con 20 casos, que representan el 4,4 % del total, lo que evidencia

una poblacién con niveles de formacion académica predominantemente superiores.

Tabla 9. Distribuciéon de la muestra segun drea de trabajo

Area de trabajo Frecuencia Porcentaje
Finanzas 214 47,6
Gestion administrativa 67 14,9
Marketing y ventas 61 13,6
Produccién/operaciones 68 15,1
TICS 19 4,2
Talento humano 21 4,7
Total 450 100,0

La distribucién de la muestra segun el drea empresarial muestra una mayor
participacion de colaboradores vinculados al drea de finanzas, con 214 personas que
representan el 47,6 % del total. Produccion y operaciones registra 68 participantes,
equivalente al 15,1 %, seguida de gestion administrativa con 67 colaboradores y
marketing y ventas con é1. Las dreas de talenfo humano y tecnologias de Ia
informacion y comunicacion presentaron una participacion menor dentro del

estudio, con 21 y 19 personas, respectivamente.

La concentracion de participantes en el drea financiera guarda relacién con la
naturaleza de las instituciones analizadas, centradas en actividades asociadas con

servicios econdmicos y administrativos. La presencia de colaboradores provenientes
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de distintas dreas permite incorporar miradas diversas sobre el capital humano vy la
cultura organizacional, lo que amplia la comprensidn del funcionamiento interno del

sistema financiero en la provincia.

Tabla 10. Distribucién de la muestra segun cantdn de la institucion financiera

Cantén Frecuencia Porcentaje
Bolivar 14 3.1
Espejo 23 5.1
Huaca 11 2,4
Mira 22 4,9
MontUfar 114 25,3
Tulcdn 266 59,1
Total 450 100,0

La distribucién de la muestra segun la ubicacién de la institucion financiera muestra
una mayor concenfracion de participantes en el cantdn Tulcdn, con 266
colaboradores que representan el 59,1 % del total. Montufar registré 114 participantes,
equivalente al 25,3 %, mienfras que Espejo, Mira, Bolivar y Huaca presentaron
porcentajes menores dentro de la poblacién analizada. Esta composicion muestra
gue la mayor parte de la informacion recopilada proviene de los cantones con mayor

presencia de entidades financieras dentro de la provincia.

La participacion de instituciones ubicadas en distintos cantones permite incorporar
perspectivas procedentes de varios entornos del sistema financiero del Carchi. La
diferencia en la cantidad de colaboradores entre cantones guarda relaciéon con la
distribucion territorial de las entidades y con el tamano de sus equipos de trabajo, lo
que aporta una visidn mdas amplia sobre las condiciones del capital humano vy la

cultura organizacional en el dmbito provincial.

Tabla 11. Distribucién de la muestra segun sector de ubicaciéon de la institucién

financiera
Sector Frecuencia Porcentaje
Rural 12 2,7
Urbano 438 97.3
Total 450 100,0

La muestra segun el sector evidencia una marcada concentracion de participantes
en el sector urbano, con 438 colaboradores que representan el 97,3 % del total. El
sector rural reqistrd 12 participantes, equivalente al 2,7 %, lo que indica una presencia
mucho menor dentro del estudio. Esta diferencia guarda relacién con la distribucion

territorial de las instituciones financieras incluidas en la investigacion.
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La predominancia del sector urbano permite examinar con mayor amplitud las
condiciones del capital humano vy la cultura organizacional en espacios donde se
concentra la mayor actividad financiera de la provincia. La participaciéon del sector
rural, aungue reducida, incorpora una visibn complementaria que contribuye a
reconocer posibles diferencias vinculadas con el contexto geogrdfico y las dindmicas
propias de cada entorno, enriqueciendo el andlisis de la poblacion estudiada vy
proporcionando una perspectiva mds amplia sobre la realidad del sistema financiero

en la provincia.

4.1.2 Habilidades blandas y duras del capital humano en el sistema financiero de la

provincia del Carchi

El empleo de la mediana y la desviacion estdndar permite describir el
comportamiento de las respuestas, mostrando tanto el valor central como la
dispersidon de las puntuaciones registradas en cada subdimension. Estos estadisticos
aportan una vision integral sobre la valoracion de las habilidades blandas

intrapersonales del capital humano.

Tabla 12. Mediana y desviacién estdndar de las subdimensiones Intrapersonales.

Subdimensiones Mediana Desv. Est
Autoconfianza 5,00 0,75
Efica 5,00 0,82
Autoconocimiento 4,00 0,90
Resiliencia 4,00 0,87
Estilo de vida 4,00 0,93
Pensamiento critico 4,00 0,92
Pensamiento creativo 4,00 0,84

Los resultados de las habilidades blandas infrapersonales evaluadas en los
colaboradores del sistema financiero de la provincia del Carchi. Se observa que
autoconfianza y ética obtienen la mediana mds alta de 5, mientras que
autoconocimiento, estilo de vida, pensamiento critico, pensamiento creativo vy
resiliencia registran una mediana de 4. Esto indica que, en general, las respuestas se
concentran en los valores altos de la escala, reflejando una valoracion favorable de

tfodas las subdimensiones.

En cuanto a la variabilidad, las desviaciones estdndar se encuentran entre 0,75y 0,93,
lo que indica que las respuestas fueron relativamente similares entre los participantes.
La menor variacion corresponde a autoconfianza (0,75), mientras que estilo de vida

presenta la mayor (0,93). Sin embargo, las diferencias entre estos valores son
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pequenas, por lo que el comportamiento de las subdimensiones puede considerarse

bastante uniforme.

Tabla 13. Comparacion de habilidades blandas intrapersonales entre bancos y
cooperativas de ahorro y crédito mediante la prueba U de Mann-Whitney

Subdimensiones u P
Autoconocimiento 19 040 0,925
Estilo de vida 18 190 0,530
Pensamiento critico 22080 0,006
Pensamiento creativo 17 940 0,392
Autoconfianza 18 970 0,972
Etica 24 270 < 0,001
Resiliencia 19 370 0,703

Los resultados evidencian que las dimensiones de autoconocimiento (p =0,925), estilo
de vida (p = 0,530), pensamiento creativo (p = 0,392), autoconfianza (p = 0,972) y
resiliencia (p = 0,703) no presentan diferencias estadisticamente significativas entre
los colaboradores de bancos y cooperativas de ahorro y crédito, debido a que sus
valores de significancia son superiores a 0,05. Por el contrario, las dimensiones de
pensamiento critico (U = 22 080; p = 0,006) y ética (U = 24 270; p < 0,001) muestran
diferencias estadisticamente significativas enfre ambos tipos de instfituciones, al
registrar valores de significancia inferiores a 0,05. Estos resultados indican que la
percepcion de estas habilidades varia segun el sector financiero al que pertenecen

los colaboradores.

Tabla 14. Mediana y desviacion estdndar de las subdimensiones Interpersonales.

Subdimensiones Mediana Desv. Est
Empatia 5,00 0.78
Resolucién de problemas 4,00 0,89
Trabajo en equipo 5,00 0,80
Negociacion 4,00 0,92
Comunicacién efectiva 4,00 0.80
Liderazgo 4,00 0,84

Los resultados descriptivos indican que las subdimensiones de las habilidades blandas
interpersonales presentan una tendencia central concentrada en valores altos de la
escala. La empatia y trabajo en equipo registran una mediana de 5, mientras que
resolucion de problemas, negociacion, comunicacion efectiva y liderazgo alcanzan
una mediana de 4, evidenciando un comportamiento consistente entre las

competencias evaluadas.

La dispersion de las respuestas se mantiene en niveles reducidos, con desviaciones
estdndar comprendidas entre 0,78 y 0,92. La menor variabilidad corresponde a

empatia (DE =0,78), en tanto que negociacion presenta la desviacion estdndar mds
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alta (DE = 0,92). Sin embargo, todas las subdimensiones muestran una dispersion
inferior a una unidad, lo que refleja una distribucion relativamente homogénea de las

respuestas.

Tabla 15. Comparacion de habilidades blandas interpersonales entre bancos y
cooperativas de ahorro y crédito mediante la prueba U de Mann-Whitney

Subdimensiones u P
Empatia 20 820 0,098
Resoluciéon de problemas 19 000 0,954
Trabajo en equipo 21800 0,012
Negociaciéon 19 240 0,786
Comunicacién efectiva 19 830 0,434
Liderazgo 20 840 0.099

Los resultados muestran que las dimensiones de empatia (p = 0,098), resolucion de
problemas (p = 0,954), negociacion (p = 0,786), comunicacion efectiva (p = 0,434) y
liderazgo (p =0,099) no presentan diferencias estadisticamente significativas entre los
colaboradores de bancos y cooperativas de ahorro y crédito, debido a que sus
niveles de significancia son superiores a 0,05. Por lo contrario, la dimensidon trabajo en
equipo registré diferencias estadisticamente significativas entre ambos grupos (U = 21
800; p = 0,012), al presentar un valor de significancia inferior a 0,05. Este resultado
sugiere que la percepcion sobre esta habilidad interpersonal varia segun el tipo de

institucién financiera en la que laboran los colaboradores.

Tabla 16. Mediana y desviacion estdndar de las subdimensiones de Habilidades

Duras.
Subdimensiones Mediana Desv. Est
Alfabetizacién tecnoldgica 4,00 0,91
Educacion financiera 5,00 0,87
Gestidon del tiempo 4,00 0,83
Andlisis e interpretacion de datos 4,00 0,90
Gestion de proyectos 4,00 0,92

Las subdimensiones de las habilidades duras presentan una ftendencia central
ubicada en valores altos de la escala de respuesta. Educacion financiera registra la
mediana mds elevada de 5, mientras que alfabetizacion tecnoldgica, gestion del
tiempo, andlisis e interpretaciéon de datos y gestion de proyectos presentan una
mediana de 4. Esta distribucién evidencia una concentracion de las respuestas en los

niveles superiores de la escala para todas las dimensiones evaluadas.

Las desviaciones estadndar oscilan entre 0,83 y 0,92, lo que refleja una dispersion
relativamente baja de las respuestas. La menor variabilidad se observa en gestion del

tiempo (DE = 0,83), mientras que gestion de proyectos presenta la mayor dispersion
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(DE = 0,92). No obstante, las diferencias entre las desviaciones estdndar son

pequenas, indicando un comportamiento descriptivo similar entre las dimensiones.

Tabla 17. Comparacion de habilidades duras entre bancos y cooperativas de
ahorro y crédito mediante la prueba U de Mann-Whitney

Subdimensiones u P
Alfabetizacion tecnoldgica 16 470 0,037
Educacién financiera 21 360 0,034
Gestidn del tiempo 19 940 0,380
Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos 17 000 0,100
Gestion de proyectos 16 460 0,033

Las dimensiones de gestidon del tiempo (p = 0,380) y andlisis e interpretacion de datos
cuantitativos (p =0,100) no presentan diferencias estadisticamente significativas entre
los colaboradores de bancos y cooperativas de ahorro y crédito, puesto que los
valores de significancia son superiores a 0,05. En cambio, la alfabetizacion
tecnoldgica (U = 16 470; p = 0,037), la educacion financiera (U = 21 360; p = 0,034) y
la gestion de proyectos (U = 16 460; p = 0,033) registran diferencias estadisticamente
significativas entre ambos grupos, al presentar valores de significancia inferiores a
0,05. Esto indica que estas habilidades duras muestran un comportamiento diferente

segun el tipo de institucion financiera.

4.1.3 Dimensiones de la cultura organizacional que predominan en las entidades

del sistema financiero de la provincia del Carchi.

El andlisis descriptivo de las dimensiones de la cultura organizacional permite conocer
la percepcidon de los colaboradores respecto alos valores, practicas y caracteristicas
que orientan el funcionamiento de las entidades financieras. La mediana y la
desviacion estandar ofrecen informacién sobre la tendencia central y la dispersion
de las respuestas, facilitando la interpretaciéon del comportamiento de cada

dimension dentro del contexto institucional.

Tabla 18. Mediana y desviaciéon estdndar por dimensién de cultura organizacional

Dimensiones Mediana Desv. Est
Innovacion y adaptacién 4,00 0.91
Orientacién a resultados 5,00 0.86

Clima organizacional 4,00 0.94
Trabajo en equipo 4,00 1,00
Valores organizacionales 5,00 0.88

Los resultados descriptivos muestran que las dimensiones de la cultura organizacional

presentan medianas concentradas en valores altos de la escala. Orientacion a
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resultados y valores organizacionales registran una mediana de 5, mientras que
innovacion y adaptacion, clima organizacional y trabajo en equipo presentan una
mediana de 4, reflejando un comportamiento consistente entre las dimensiones

evaluadas.

La dispersion de las respuestas se mantiene entre 0,86 y 1 de desviacion estdndar. La
menor variabilidad corresponde a orientacion a resultados (DE = 0,86), mientras que
trabajo en equipo presenta la mayor dispersion (DE = 1). A pesar de ello, la
variabilidad observada continda siendo moderada y relativamente uniforme entre las

dimensiones analizadas.

Tabla 19. Comparacion de las dimensiones de la cultura organizacional entre
bancos y cooperativas de ahorro y crédito mediante la prueba U de Mann-Whitney

Dimensiones u p
Innovacion y adaptaciéon 20780 0,116
Orientacion a resultados 25740 < 0,001

Clima organizacional 21 380 0,039
Trabajo en equipo 20830 0,105
Valores organizacionales 24 460 < 0,001

Las dimensiones de innovaciéon y adaptacion (p = 0,116) y frabajo en equipo (p =
0,105) no presentan diferencias estadisticamente significativas entre los
colaboradores de bancos y cooperativas de ahorro y crédito, ya que los valores de
significancia son superiores a 0,05. Por otra parte, la orientacion a resultados (U = 25
740; p < 0,001), el clima organizacional (U = 21 380; p = 0,039) y los valores
organizacionales (U = 24 460; p < 0,001) muestran diferencias estadisticamente
significativas entre ambos grupos. Estos resultados evidencian variaciones en la
percepcion de estas dimensiones de la cultura organizacional segun el tipo de

institucion financiera.

Tabla 20. Correlacion de Rho de Spearman

Variable 1 Variable 2 Rho de Spearman P

Capital Humano Cultura Organizacional 0,457 < 0,001

El andlisis de correlacion de Spearman arrojé un coeficiente de p = 0,457 (p < 0,001),
lo que indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa
enfre el capital humano vy la cultura organizacional en las entidades del sistema

financiero de la provincia del Carchi. Con base en este resultado, se rechaza la
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hipotesis nula (Ho) v se acepta la hipodtesis alternativa (H,): si existe una relaciéon entre

las variables.

El valor del coeficiente (0,457) refleja que, en las instituciones del sistema financiero
del Carchi, un mayor nivel de desarrollo del capital humano tanto en habilidades
blandas como duras y que tiende a asociarse con una cultura organizacional mads
solida. Esta asociacion es positiva, lo que significa que las variables evolucionan en el
mismo sentido: cuando el capital humano crece, la cultura organizacional también
mejora, aunque no de manera perfectamente lineal ni excluyendo la influencia de

otros factores.
42 DISCUSION

Los resultados de la investigacion muestran que los trabajadores del sistema
financiero de la provincia del Carchi tienen un conjunto de habilidades blandas y
duras que utilizan de manera consistente en el desempeno en su trabajo. Dentro de
las habilidades intrapersonales, la autoconfianza y la ética muy valorados obteniendo
una mediana mdéxima de la escala de Likert (Md = 5), con desviaciones estadndar
reducidas (DE = 0,75 y 0,82, respectivamente), en lo que respecta a las habilidades
interpersonales, la empatia y el trabajo en equipo alcanzaron igualmente una
mediana de 5 (DE =0,78y 0,8), y entre las habilidades duras sobresaliod la educacion
financiera con una mediana de 5 (DE = 0,87). Estos resultados evidencian que los
trabajadores del sistema financiero de la provincia del Carchi tienen un perfil de
capital humano en el que conviven las habilidades blandas y las habilidades duras
firmemente, lo que refleja la capacidad de los equipos para sostener la confianza del
cliente, gestionar informacion sensible de manera ética y resolver problemas de

manera efectiva.

Estos hallazgos se alinean con la teoria del capital humano de Becker (1993), segin
la cual la educacion, la experiencia y la formacidn acumuladas elevan la
productividad y el valor estratégico de las personas dentro de la organizacion. La
ventaja de la educacioén financiera en la muestra puede interpretarse como Ia
expresion experimental de esta inversion acumulada propia de un sector en el que

se exige dominio técnico especializado.

En este mismo sentido Vargas y Diaz (2025) sostienen que las habilidades vy
conocimientos de los trabajadores influyen en el desempeno organizacional,

planteamiento que coincide con Bernal et al. (2020), quienes consideran que las
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capacidades de las personas constituyen un recurso importante para el
cumplimiento de objetivos y el fortalecimiento institucional. Esta similitud entre estos
antecedentes permite comprender que el desarrollo de las habilidades blandas y
duras favorece el desempeno laboral y aporta al funcionamiento eficiente de las

organizaciones.

Aunque las valoraciones alcanzadas son favorables, su posicion relativamente inferior
constituye un hallazgo analiticamente relevante y no un dato menor. En un entorno
marcado por la tfransformaciéon digital, la innovacion tecnoldgica y crecientes
exigencias de adaptacion, el pensamiento critico y creativo, resoluciéon de
problemas, liderazgo, negociaciéon y gestion de proyectos son los que habilitan a las

organizaciones para la anticipacion de escenarios complejos.

Las diferencias evidenciadas entre bancos y entre bancos y cooperativas mediante
la prueba U de Mann-Whitney aportan un enfoque importante: lejos de evidenciar
una superioridad generalizada de un tfipo de institucidon sobre ofro, las diferencias
estadisticamente significativas se concentraron en habilidades y dimensiones
puntuales. mientras que en la mayoria de las subdimensiones no se hallaron
diferencias significativas (p > 0,05). Se identificaron diferencias significativas en la
ética (p <0,001), el frabajo en equipo (p = 0,012), la alfabetizacion tecnoldgica (p =
0,037), la educacion financiera (p = 0,034) y la gestion de proyectos (p = 0,033) entre
las habilidades del capital humano, asi como en la orientacién a resultados (p <
0,001), el clima organizacional (p = 0,039) y los valores organizacionales (p < 0,001)
enfre las dimensiones de la cultura organizacional. La ausencia de diferencias
significativas en la mayor parte de las subdimensiones sugiere que el capital humano
y la cultura organizacional del sistema financiero de la provincia poseen una base en

comun que trasciende el tipo de entidad.

La cultura organizacional mostrd valoraciones positivas en todas las dimensiones
evaluadas como la orientacion aresultados y los valores organizacionales alcanzaron
la mediana mdxima (Md = 5; DE = 0,86 y 0,88), en tanto que la innovacién y
adaptacion, el clima organizacional y el trabajo en equipo registraron una mediana
de 4. Estas valoraciones reflejan la presencia de entornos orientados al cumplimiento
de objetivos, la adaptaciéon frente a los cambios y el fortalecimiento de principios

compartidos dentro de las instituciones.

66



Carrillo (2019) senala que las culturas organizacionales orientadas a resultados
favorecen el fortalecimiento institucional y contribuyen al cumplimiento de metas
organizacionales. Andrade et al. (2025) identificaron que una cultura organizacional
sélida se relaciona con mejores niveles de desempeno dentro de las entidades
financieras. La coincidencia entre estas investigaciones y la informacion obtenida
confirma la importancia que tienen los valores compartidos, la capacidad de

adaptacion y la orientacion al logro en el funcionamiento de las organizaciones.

Al contrastar estos hallazgos con el Modelo de Valores en Competencia de Cameron
y Quinn (1999), que clasifica la cultura en cuatro orientaciones clan, adhocrdtica, de
mercado y jerarquizada, se observa que el sistema financiero de la provincia del
Carchino se inclina hacia un Unico tipo cultural dominante, sino que combina rasgos
de las cuatro orientaciones de manera equilibrada. La valoracion favorable de la
innovacion y adaptacion (Mdn = 4) corresponde a la cultura adhocrdtica, asociada
con la creatividad, la flexibilidad y la respuesta a los cambios del entorno. Cofre y
Tandalla (2023) demostraron, en una cooperativa de ahorro y crédito ecuatoriana,
que una cultura organizacional desarrollada favorece el comportamiento innovador
de los colaboradores y la adaptacion de la entidad frente a las exigencias del
entorno financiero, lo que respalda la relevancia de esta dimension en el perfil cultural

del sector.

La orientacion aresultados (Mdn = 5) se vincula con la cultura de mercado, cenfrada
en el cumplimiento de metas, la competitividad y la productividad; los valores
organizacionales (Mdn = 5) se relacionan con la cultura jerarquizada, sustentada en
normas y principios que favorecen la estabilidad intferna; mientras que el clima
organizacional (Mdn = 4) y el frabajo en equipo (Mdn = 4) reflejan la cultura clan,
basada en la colaboracion, la confianza y el compromiso de los colaboradores. Esta
Estructura coincide con el planteamiento de Cameron y Quinn (1999), quienes
sostienen que las organizaciones mds efectivas desarrollan perfiles culturales mixtos
capaces de equilibrar la orientacion interna y externa, asi como la flexibilidad vy el

control.

El trabajo en equipo, junto con el clima organizacional y la innovacion y adaptacion,
se ubicd en una mediana de 4, por debajo de la orientacidon a resultados y los valores
organizacionales. Si bien esta valoracion continda siendo favorable, su posicion
relativa sugiere que la colaboracién, aun formando parte de la dindmica

institucional, estd menos consolidada que la orientaciéon al logro y la adhesion a los

67



valores compartidos. Este resultado nos obliga a mirar de cerca la cultura
organizacional del sector, en la medida en que un enfoque centrado en los
resultados sin un soporte colaborativo solido podria limitar la sostenibilidad del
desempeno en el largo plazo; de ahi que el fortalecimiento de la dimensidon clan
represente una oportunidad estratégica para equilibrar el perfil cultural de las

organizaciones.

La correlacion de Spearman (o = 0,457; p < 0,001) confirmd una relacion positiva
moderada y estadisticamente significativa entre el capital humano y la cultura
organizacional. Este comportamiento indica que mayores niveles de habilidades
blandas y duras se asocian con percepciones mds favorables de la innovaciéon y
adaptacion, la orientacion a resultados, el clima organizacional, el frabajo en equipo
y los valores organizacionales. Las habilidades blandas y duras se relacionan
directamente con la forma en que los colaboradores perciben el entorno

organizacional en el que desarrollan sus actividades.

Valdez et al. (2025) identificaron, mediante modelos de ecuaciones estructurales, que
el capital humano influye de manera significativa y positiva en la cultura
organizacional y en la competitividad empresarial, mientras que Sankhla (2024)
concluyd que el fortalecimiento de las practicas de gestion de recursos humanos
consolida culturas organizacionales mdas sélidas y eleva el compromiso de los
tfrabajadores. La similitud entre estos estudios y la evidencia obtenida confirma que
las habilidades de las personas y las dimensiones culturales de las organizaciones

mantienen una relacion estrecha dentro del contexto institucional.

La relacion identificada confirma que las habilidades de los colaboradores y las
dimensiones de la cultura organizacional forman parte de una dindmica que influye
en el funcionamiento de las instituciones financieras. Las habilidades blandas y duras
se vinculan con percepciones mds favorables sobre la adaptacion al cambio, la
orientacion a resultados, el clima organizacional, el tfrabajo en equipo vy los valores
institucionales. En funcién de la evidencia estadistica obtenida, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, confirmando la existencia de una
relacion significativa entre el capital humano y la cultura organizacional en las

enfidades del sistema financiero de la provincia del Carchi.
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5.1

V' CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

El capital humano de las enfidades del sistema financiero de la provincia del
Carchi se caracteriza por la presencia de habilidades blandas y duras
valoradas favorablemente por los colaboradores. La autoconfianza y la ética,
entre las habilidades intrapersonales; la empatia y el trabajo en equipo, entre
las interpersonales; y la educacion financiera, entre las habilidades duras,
alcanzaron la mediana mdxima de la escala (Md = 5), con desviaciones
estdndar reducidas que reflejan respuestas homogéneas. El resto de las
habilidades evaluadas registré medianas de 4, valor igualmente favorable. Se
concluye que el sector dispone de un capital humano sdélido, que combina
ética, habilidades duras y fortaleza relacional, si bien las habilidades de orden
superior asociadas al pensamiento critico, el pensamiento creativo, la
resolucién de problemas, el liderazgo, la negociacién y la gestidn de proyectos
presentan el mayor margen de desarrollo, por lo que constituyen la principal
oportunidad de mejora en la formacion del capital humano del sistema
financiero de la provincia del Carchi.

La cultura organizacional presente en las entidades del sistema financiero de
la provincia del Carchi se distingue por una orientacion hacia resultados y los
valores organizacionales, dimensiones que alcanzaron la mediana mdxima
(Md = 5), seguidas por la innovacion y adaptacioén, el clima organizacional y
el trabajo en equipo (Md = 4). Interpretadas de acuerdo con el Modelo de
Valores en Competencia de Cameron y Quinn (1999), estas dimensiones
reflejon la coexistencia de las culturas adhocrdtica, de mercado y
jerarquizada, mientras que el clima organizacional y el trabajo en equipo
expresan la cultura clan. Lo que evidencia que los colaboradores perciben un
perfil cultural mixto y equiliorado, caracterizado por la capacidad de
adaptacion, el cumplimiento de objetivos y el fortalecimiento de principios
compartidos, sin el predominio excluyente de un Unico tipo cultural

La relacion entre el capital humano y la cultura organizacional fue positiva,

moderada y estadisticamente significativa (p = 0,457; p <0,001), por lo que se
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rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa. Por lo tanto, se identifica
que mayores niveles de habilidades blandas y duras se asocian con
percepciones mds favorables de la cultura organizacional en las instituciones
del sistema financiero de la provincia del Carchi.

e El andilisis comparativo entre bancos y cooperativas de ahorro y crédito,
realizado mediante la prueba U de Mann-Whitney, permitié concluir que
ambos tipos de institucion comparten una base comun de habilidades de
capitalhumano y dimensiones de cultura organizacional, ya que en la mayoria
de las subdimensiones no se hallaron diferencias estadisticamente
significativas. Las diferencias significativas se concentraron en aspectos
puntuales como la ética, el tfrabajo en equipo, la alfabetizacion tecnoldgica,
la educacion financiera, la gestidon de proyectos, la orientaciéon a resultados,
el clima organizacional y los valores organizacionales.

e Enfre las principales limitaciones de la investigacion se identificd la dificultad
de acceso a determinadas instituciones financieras y la restriccidon en el
manejo de informacién interna, situacion que condiciond el nivel de
profundidad en algunos andlisis comparativos enfre enfidades del sistema

financiero provincial.
5.2 RECOMENDACIONES

e Serecomienda alas dreas de talento humano y ala direccién de las entidades
financieras disefar e implementar programas de capacitacion continda
orientados a fortalecer las habilidades de orden superior que registraron las
valoraciones mds bajas dentfro del perfil del capital humano (pensamiento
critico, pensamiento creativo, resolucion de problemas, liderazgo,
negociacion y gestion de proyectos), mediante talleres prdcticos y formacion
basada en casos reales del sector. Esta accidn responde directamente a la
conclusién de que dichas habilidades representan la principal oportunidad de
mejora del capital humano en las entidades financieras de la provincia y que
su fortalecimiento contribuird a incrementar la capacidad de adaptacion, la
innovacion, la toma de decisiones estratégicas y la competitividad
organizacional frente a los cambios del entorno financiero.

e Se sugiere a los directivos y responsables de drea fortalecer la dimension
colaborativa de la cultura organizacional (trabajo en equipo y clima

organizacional), que obtuvo las valoraciones relativamente mds bajas dentro
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del perfil cultural, a través de dindmicas de integracién, espacios de
comunicacion interna y proyectos interdepartamentales. Al mismo tiempo,
conviene preservar las fortalezas identificadas en orientacidon a resultados,
valores organizacionales e innovacion y adaptacion, de modo que el perfil
cultural mixto se equilibre y se evite que el énfasis en el logro de objetivos opere
en detrimento de la cohesidn interna.

Se recomienda a los directivos integrar la gestion del capital humano con las
iniciativas de fortalecimiento de la cultura organizacional dentro de una misma
planificacion estratégica, en lugar de abordarlas como procesos separados.
Dado que ambas variables mantienen una relacién positiva y significativa, el
desarrollo de las competencias de los colaboradores debe acompanarse del
fortalecimiento equilibrado de las cuatro orientaciones culturales del Modelo
de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (1999), de manera que las
inversiones en formacidén se traduzcan efectivamente en una cultura
organizacional mds sélida y en mejores resultados institucionales.

Las dreas de talento humano y responsables de cada drea disenar e
implementar mecanismos institucionales de reconocimiento, desarrollo vy
retencion del talento que permitan consolidar las habilidades mejor valoradas
del capital humano, entre ellas la ética, la autoconfianza, la empatia, el
trabajo en equipo y educacion financiera. De igual manera, conviene
incorporar estas habilidades como criterios de valoracién en los procesos de
seleccion, evaluacidn del desempeno, promocidn interna y planes de
desarrollo profesional, con el propdsito de fortalecer las habilidades del
personal, promover la permanencia del talento y conftribuir al cumplimiento
sostenido de los objetivos institucionales.

Para futuras investigaciones se recomienda ampliar el estudio hacia otras
provincias del sistema financiero e incorporar disenos longitudinales que
permitan observar la evolucién de las variables y complementar el enfoque
cuantitativo con técnicas cualitativas (entrevistas en profundidad y grupos
focales) que profundicen en las percepciones y experiencias de los
colaboradores. Es pertinente explorar variables mediadoras o moderadoras
(como el liderazgo o las prdcticas de gestion de recursos humanos) que
ayuden a explicar la parte de la cultura organizacional no atribuible al capital

humano, dado el cardcter moderado de la correlacion hallada.
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VIl ANEXOS

Anexo 1. Certificado del abstract por parte de idiomas

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL
CARCHI- FOREIGN AND NATIVE LANGUAGES
CENTER

Informe sobre el Abstract de Articulo Cientifico
o Investigacion.

Autor: Cacuango Conlago Nadya Danixa - Pinsag Oyagata John Franklin
Fecha de recepcion del abstract: Lunes, 15 de junio de 2026
Fecha de entrega del informe: Lunes, 15 de junio de 2026

El presente informe validara la traduccion del idioma espafiol al inglés si alcanza
un porcentaje de: 9 — 10 Excelente.

Si la traduccion no esta dentro de los parametros de 9 — 10, el autor debera
realizar las observaciones presentadas en el ABSTRACT, para su posterior

presentacion y aprobacion.

Observaciones:

Tras evaluar el resumen presentado, se concluye gue la traduccion al inglés es
adecuada y fiel al contenido. De acuerdo con la rdbrica aplicada para su
valoracion, se le asigna una calificacion de 9, por lo que el trabajo gueda
aprobado.

Atentamente

“Martha Viveros
RESPOMSABLE CIDEN
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Anexo 2. Cuestionario aplicado

Evaluacién del Capital Humano y Cultura Organizacional en las Instituciones Financieras 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:

0 Masculino
[0  Femenino

Edad (nOmeros enteros):

Nivel educativo:

Primaria
Secundaria

Técnico/tecndlogo

Posgrado (maestria/doctorado)

Ve

0
0
0
[1  Tercer nivel (licenciatura/ingenieria)
0
a

Finanzas

Marketing y ventas
Produccidén/operaciones
Talento humano

TICS

[l Gestion administrativa

e e A N

Ubicacion de la Institucion Bancaria

[l Bolivar
[0 Espejo
[ Mira
[l Montufar
[ San Pedro de Huaca
[l Tulcdn
Sector
0 Urbano
[0 Rural

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

Instrucciones:

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

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

Autoconocimiento

4=De acuerdo

item 213|145
Conozco mis fortalezas.
Aplico mis fortalezas para decidir algo.
Conozco mis debilidades.
Aplico mis debilidades para decidir algo.
Estilo de vida
ftem 213|4]5
Conozco las practicas que ayudan a cuidar mi salud mental.
Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud mental.
Conozco las prdcticas que ayudan cuidar mi salud fisica.
Aplico estas prdcticas para cuidar mi salud fisica.
Pensamiento critico
item 213|415
Conozco maneras de razonar antes de decidir.
Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.
Pensamiento creativo
item 213|145
Conozco técnicas para generar ideas nuevas.
Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.
Autoconfianza
item 23|45
Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.
,Demues’rro gue confid en lo que puedo hacer al enfrentar retos.
Etica
item 21345
Conozco los principios éticos.
Aplico los principios éticos.
Resiliencia
ftem 2|3|4]5
Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.
Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.
Empatia
item 2|3/4]5
Conozco la importancia de entender a los demds.
Demuestro gue entiendo a los demds.
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Resolucion de problemas

item

Conozco estrategias para resolver problemas.

Utilizo estrategias para resolver problemas.

Trabajo en equipo

item

Conozco como colaborar con las personas.

Pongo en prdctica la colaboracién con las personas.

Negociacion

item

Conozco técnicas de negociacién.

Aplico las técnicas de negociacién para lograr acuerdos.

Comunicacion efectiva

item

Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

item

etc.).

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

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacién tecnolégica

item

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia artificial.

Educacion financiera

item

Conozco cdémo manejar el dinero.

Manejo el dinero de forma adecuada.

Gestion del tiempo

item

Conozco técnicas para organizar mi tiempo.

Aplico las técnicas para organizar mi tiempo.

Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

item

Conozco como analizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco coémo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacion de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Gestidon de proyectos

item

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

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

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

Totalmente de acuerdo.
Innovacién y adaptacion

item

La institucién toma en cuenta la opinién de los clientes.

La institucién acepta mis ideas nuevas en el tfrabagjo.

En la institucién se aprende temas nuevos constantemente.

Orientacidén a resultados

item

La institucion tiene metas claras.

La institucion revisa los resultados obtenidos.

La institucién reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

item

La institucién reconoce un trabajo bien hecho.

En la institucion existe comunicaciéon efectiva.

La institucién confia en los trabajadores.

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

La institucién trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

item

En la institucién se frabaja en equipo.

La institucion tiene buenas relaciones laborales.

En la institucién existe coordinaciéon entre los trabajadores.

Valores organizacionales

item

La institucién tiene responsabilidad social.

La institucién actUa con respeto.

La institucion actua con honestidad.

Por la atencién que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
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