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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito analizar la relacién entre el capital
humano vy la cultura organizacional en las microempresas del cantén Montufar,
provincia del Carchi. El estudio parte de la necesidad de comprender como las
habilidades blandas infrapersonales e interpersonales y las habilidades duras de
propietarios y trabajadores influyen en el desarrollo empresarial. La metodologia
aplicada tuvo un enfoque cuantitativo, mediante la recoleccidon y andlisis de datos
numéricos para medir las variables estudiadas. El diseno fue no experimental,
descriptivo y correlacional, ya que las variables fueron observadas en su contexto
natural, en un solo momento y con el propdsito de establecer su nivel de relacion.
La poblacién estuvo conformada por 1 381 microempresas activas registradas en el
Instituto Nacional de Estadistica y Censos, de las cuales se obtuvo una muestra de
301 encuestados. Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta mediante un
cuestionario estructurado con escala de Likert; ademds, el instrumento presentd una
fiabilidad alta, con Alfa de Cronbach de 0,886 y McDonald's de 0,887. La
normalidad de los datos se comprobd mediante Kolmogorov-Smirnov, obteniendo
significancias menores a 0,001 en ambas variables, por lo que se aplicéd la
correlacion no paramétrica de Spearman. Los principales hallazgos evidenciaron
que las habilidades blandas mds valoradas fueron el trabagjo en equipo, la
comunicacion efectiva y la resiliencia, mientras que entre las habilidades duras
destacaron la alfabetizaciéon tecnoldgica vy la gestidon de proyectos. En cuanto a la
cultura organizacional, las dimensiones mds representativas fueron los valores
organizacionales, el trabajo en equipo y la orientacién a resultados; sin embargo,
muchas prdcticas se desarrollan de forma empirica e informal. Finalmente, la
correlacion entre el capital humano y la cultura organizacional fue positiva,
moderada y estadisticamente significativa, con un Rho de Spearman de 0,471 y un
valor p menor a 0,001.

Palabras clave: Capital humano, Cultura Organizacional, Habilidades, Habilidades
Interpersonales.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the relationship between human capital
and organizational culture in microenterprises in MontUfar canton, province of
Carchi. The study arises from the need to understand how intrapersonal and
interpersonal soft skills, as well as the hard skills of owners and workers, influence
business development. The methodology applied was based on a quantitative
approach, since numerical data were collected and analyzed to measure the study
variables. The research design was nonexperimental, descriptive, and correlational,
as the variables were observed in their natural context, at a single point in fime, with
the purpose of establishing their level of relationship. The population consisted of
1381 active microenterprises registered by the National Institute of Statistics and
Censuses, from which a sample of 301 respondents was obtained. For data
collection, a survey was applied through a structured questionnaire using a Likert
scale. In addition, the instrument showed high reliability, with Cronbach’s Alpha of
0.886 and McDonald's Omega of 0.887. Data normality was verified through the
Kolmogorov-Smirnov test, in which human capital obtained a statistic of 0.188 with a
significance level lower than 0.001, while organizational culture obtained a statistic of
0.210 with a significance level also lower than 0.001; therefore, Spearman’s
nonparametric correlation was applied. The main findings showed that the most
valued soft skills within human capital were teamwork, effective communication,
and resilience, while among hard skills, technological literacy and project
management stood out. Regarding organizational culture, the most representative
dimensions identified were organizational values, teamwork, and results orientation;
however, many practices are developed empirically and informally. Finally, the
correlation between human capital and organizational culture was positive,
moderate, and statistically significant, with a Spearman’s Rho of 0.471 and a p-value
lower than 0.001.

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

La presente investigaciéon analiza la relacion entre el capital humano vy la cultura
organizacional en las microempresas del cantdn Montufar de la provincia del
Carchi. El estudio surge debido a las limitaciones existentes en la gestion del talento
humano, la capacitacién y la organizacién interna de las microempresas, factores
que afectan directamente su desempeno y competitividad. En este contexto, la
investigacion busca aportar informacion relevante que permita fortalecer el
desarrollo organizacional y empresarial. Asimismo, la investigaciéon se justifica por la
importancia econdmica y social que tienen las microempresas dentro del entorno
local. El objetivo general fue analizar la relaciéon existente entre el capital humano vy

la cultura organizacional en las microempresas del cantdn Montufar.

La investigacion se fundamentdé en antecedentes cientificos nacionales e
internacionales relacionados con las variables de estudio, permitiendo identificar
diferentes enfoques sobre el capital humano y la cultura organizacional. De igual
manera, se desarrolld el marco tedrico sustentado en teorias relacionadas con
habilidades blandas y habilidades duras, consideradas esenciales dentro de las
organizaciones actuales. Entre las habilidades blandas analizadas se encuentran el
liderazgo, trabajo en equipo, resiliencia y comunicacion efectiva. Asimismo, se
abordaron habilidades duras como alfabetizacién tecnolégica, gestion de
proyectos y educacion financiera. Estos fundamentos tedricos permitieron sustentar
conceptualmente la investigacidon y comprender la importancia del talento

humano en el desempeno organizacional.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, debido a que permitié
analizar informacion objetiva y medible mediante técnicas estadisticas. Ademdads, se
aplicé una investigacion de fipo descriptiva y correlacional con el propdsito de
identificar las caracteristicas de las variables y determinar la relacién existente entre
ellas. La poblacion de estudio estuvo conformada por las microempresas del cantdn
Montufar, de las cuales se obtuvo una muestra representativa para la aplicacion de
encuestas estructuradas dirigidas a propietarios o administradores. Posteriormente,
los datos recopilados fueron procesados y analizados mediante herramientas

estadisticas que facilitaron la interpretacion de los resultados. La metodologia

12



aplicada permitid obtener informacion confiable y acorde con los objetivos

planteados en la investigacion.

Los resultados evidenciaron que las habilidades blandas mds valoradas dentro de
las microempresas fueron el frabajo en equipo, la comunicacién efectiva y la
resiliencia, debido a su influencia en el desempeno laboral y la interaccion
organizacional. En relacion con las habilidades duras, destacaron la alfabetizacion
tecnoldgica y la gestion de proyectos como competencias relevantes para el
desarrollo empresarial.  Asimismo, se identificd6 que las dimensiones mds
representativas de la cultura organizacional fueron los valores organizacionales, la
orientacion a resultados y el trabajo colaborativo. De igual manera, el andlisis
estadistico permitid comprobar la existencia de una relaciéon positiva y significativa
entfre el capital humano vy la cultura organizacional. Estos hallazgos demuestran la
importancia del talento humano como elemento estratégico dentro de las

microempresas.

Finalmente, se concluye que el fortalecimiento del capital humano contribuye
directamente al desarrollo de una cultura organizacional mdas soélida y al mejor
desempeno de las microempresas. Ademds, se determind que las habilidades
blandas y duras representan factores fundamentales para mejorar la productividad,
la adaptaciéon al cambio y la competitividad empresarial. Entre las principales
recomendaciones se propone implementar programas de capacitacién continda
orientados al fortalecimiento de competencias laborales y organizacionales.
Asimismo, se recomienda promover una cultura organizacional basada en valores,
trabajo colaborativo e innovacion. Estas acciones permitirdn fortalecer Ia

sostenibilidad y el crecimiento de las microempresas del cantén Montufar.
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I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial, las microempresas desempenan un papel fundamental en las
economias contempordneas, representando la mayoria del tejido empresarial y
siendo una fuente critica de empleo. Segun el indice de Politicas para las PYMES:
América Latina y el Caribe (OCDE, CAF y SELA, 2024), las micro, pequenas y
medianas empresas (MiPymes) constituyen aproximadamente el 99,5 % de las
empresas en la region y generan cerca del 60 % del empleo formal, siendo las

microempresas el segmento predominante dentro de este tejido empresarial.

En América Latina y el Caribe, las micro, pequenas y medianas empresas
representan aproximadamente el 99 % del total de empresas y generan alrededor
del 60 % del empleo formal, lo que evidencia su relevancia estructural en la
economia regional (Banco Interamericano de Desarrollo, 2022). Sin embargo, estas
unidades productivas enfrentan restricciones estructurales vinculadas a la baja
productividad, la escasa profesionalizacion de la gestion y la limitada inversion en
capacitaciéon del personal, factores que han sido senalados de manera recurrente

en los diagndsticos regionales del BID.

Muchas microempresas de la regidn operan con estructuras organizacionales
informales, sin procesos sistemdticos de desarrollo de talento ni una adecuada
alineacion entre los objetivos empresariales y la cultura organizacional. Esta
situacion dificulta la gestion eficiente del capital humano, limita el fortalecimiento
de competencias laborales y reduce la capacidad de los colaboradores para
responder a los cambios del entorno. Como consecuencia, se ve afectada la
capacidad de innovacién, adaptacién y competitividad de estas organizaciones

en mercados cada vez mds dindmicos y exigentes (BID, 2023).

Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2023), en el Registro
Estadistico de Empresas, existen 1 173 985 empresas activas, de las cuales 810 691
son microempresas, definidas como aquellas que emplean entre 1y 9 trabajadores
y registran niveles reducidos de ventas anuales aportando alrededor del 56,1 % del
empleo nacional. Ademds, estas unidades econdmicas se concentran

principalmente en los sectores de comercio y servicios, caracterizados por menor
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infensidad tecnoldgica y baja productividad promedio, lo que evidencia la

relevancia de las microempresas en la dindmica econdmica y laboral del pais.

Ecuador presenta diferencias relevantes en capital humano que afectan la
productividad laboral, parficularmente en empresas pequenas con menor
capacidad de absorcion tecnoldgica y menor formalizacion organizacional. Estas
limitaciones dificultan la incorporacién de nuevas herramientas, la capacitacion
continua del personal y la optimizacién de los procesos productivos, generando
brechas de desempeno frente a organizaciones de mayor tamano (Banco Mundial,
2020).

Por otra parte, en la provincia del Carchi, el sistema productivo estd conformado
mayormente por microempresas, las cuales desempenan un rol fundamental en la
generacion de empleo y dinamizacion econdmica local. Segun (INEC, 2022), en la
provincia del Carchi se registran 3 201 unidades empresariales, distribuidas en sus seis
cantones, de las cuales 469 corresponden al cantdn Montufar, evidenciando una
participacion significativa de este cantdn dentro de la estructura empresarial

provincial.

En el cantdn Montudfar, las microempresas constituyen una parte importante de la
actividad econdmica local; sin embargo, enfrentan limitaciones relacionadas con la
capacitacién del personal, la informalidad organizativa, la baja aplicacidon de
prdcticas administrativas estructuradas y una escasa gestiéon del talento humano.
Estas condiciones dificultan el fortalecimiento de competencias laborales, la
planificaciéon eficiente de las actividades empresariales y la mejora continua de los

procesos internos (GAD MontUfar, 2023).

Si las microempresas del cantdn Montufar no fortalecen la gestion de su capital
humano ni desarrollan una cultura organizacional adecuada, es probable que
continlen presentando bajos niveles de productividad y dificultades para crecer de
manera sostenible. La falta de capacitacion, organizacién interna y valores
compartidos afectan el desempeno de los tfrabajadores y limita la capacidad de las
empresas para adaptarse a los cambien. Si las microempresas del canton Montufar
no fortalecen la gestion de su capital humano ni desarrollan una cultura
organizacional adecuada, es probable que continlen presentando bajos niveles de

productividad y dificultades para crecer de manera sostenible.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sExiste relacion entre el capital humano y la cultura organizacional en las

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

La presente investigacion sobre el capital humano vy la cultura organizacional en las
microempresas del cantén Montufar de la provincia del Carchi se considera
importante por su contribuciéon al fortalecimiento del desarrollo social y econdmico
del territorio. El estudio se orienta en analizar cémo la gestion del talento humano y
los valores organizacionales se relacionan en el desempeno de las microempresas,

considerando los desafios que enfrentan en un entorno competitivo y cambiante.

Asimismo, resulta fundamental examinar estas variables debido a que la forma en
que se gestionan las personas y la cultura organizacional incide directamente en la
productividad, la calidad de los bienes y servicios y la permanencia de las

microempresas en el mercado.

Este trabajo de integracion curricular se fundamenta en los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, especificamente en el ODS 4, que promueve el desarrollo de
competencias y la formacién del capital humano; el ODS 8, orientado al
fortalecimiento de las microempresas y la generacion de empleo decente; el ODS 9,
que impulsa la innovacién organizacional y la mejora de procesos. De esta maneraq,
la investigaciéon aporta a la construccion de organizaciones mds eficientes,

responsables y comprometidas con el desarrollo social y econdmico.

De igual forma, el estudio se alinea con los principios promovidos por la UNESCO, los
cuales destacan la importancia de la educacion sostenible, el aprendizaje a lo
largo de la vida y el desarrollo humano como ejes fundamentales para el progreso

de las sociedades.

Desde el dmbito académico, la investigacion aporta a la carrera de Administracion
de Empresas, al articularse con el perfil de egreso del futuro profesional,
permitiéndole identificar problemdticas en la gestion de bienes y servicios,
comprender la estructura empresarial y aplicar conocimientos vinculados con la
gestion del talento humano vy la cultura organizacional. Asimismo, se encuentra
alineada con la malla curricular, especialmente con asignaturas como Gestion del

Talento Humano, Administracién, Administracion Estratégica y Gestion por Procesos,
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las cuales proporcionan las bases tedricas y practicas necesarias para el desarrollo

del estudio.

El frabajo se vincula directamente con la linea de investigacion "Microempresa,
economia social y solidaria", contribuyendo al fortalecimiento del sector
microempresarial del cantdn Montufar, cuya dindmica productiva descansa en
gran medida en unidades de pequena escala que enfrentan limitaciones
estructurales en la gestién de su talento humano. En términos de conveniencia, la
investigacion resulta pertinente al generar informacién Ufil para la toma de
decisiones de propietarios y administradores, quienes podrdn contar con evidencia
empirica sobre la relacion entre el capital humano y la cultura organizacional para
orientar sus estrategias de gestion interna. De este modo, el estudio beneficia a
trabajadores, empresarios y a la sociedad en general mediante la promocion de
microempresas mds organizadas, productivas y sostenibles, fortaleciendo asi la

competitividad local y la generacion de empleo digno en el territorio.

La relevancia social del estudio radica en su aporte al fortalecimiento del sector
microempresarial, con impacto directo en el empleo y la economia local. Desde el
punto de vista prdctico, permitird proponer alternativas viables para mejorar la
gestion interna, con posibilidad de replicarse en microempresas similares. Finalmente,
el valor tedrico y metodoldgico se refleja en la generacion de conocimiento sobre
la relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional, asi como en la
aplicacion de instrumentos que faciliten andlisis mds precisos y sirvan de base para

futuras investigaciones.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar la relacién del capital humano y la cultura organizacional en las

microempresas del canton Montufar de la provincia del Carchi.
1.4.2. Objetivos Especificos

e |dentificar las habilidades blandas y duras mdas valoradas del capital humano
de las microempresas del cantén Montufar de la provincia del Carchi.
e Describir como se manifiesta la cultura organizacional de las microempresas

del cantén Montufar de la provincia del Carchi.

17



e Establecer la relacion entre el capital humano vy la cultura organizacional de

las microempresas del canton Montufar de la provincia del Carchi.
1.4.3. Preguntas de Investigacion

e 5Cudles son las habilidades blandas y duras mds valoradas del capital
humano en las microempresas del cantén MontiUfar de la provincia del
Carchie

e 5COmo se manifiesta la cultura organizacional en las microempresas del
cantén Montufar de la provincia del Carchi2

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

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

Tras realizar una revisidon de la literatura existente, se identificaron diversos estudios
que ftratan sobre el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas, evidenciando la relevancia de este tema y sus implicaciones. A

continuacion, se presentan los hallazgos mds relevantes encontrados:

El arficulo cientifico de Zambrano y Monar (2024), denominado “La gestion del
talento humano y su relacion con las microfinanzas en las microempresas del Distrito
2 de Manabi”, analiza las deficiencias en los procesos de seleccidon, capacitacion y
retencion del personal que enfrentan las microempresas de esta provincia. Su
objetivo fue establecer la relacidon entre la gestion del talento humano y el
desempeno organizacional, asi como la creacién de valor, a partir del andlisis de
prdcticas internas vinculadas al capital humano. La investigacion adoptd un
enfoque mixto, de nivel descriptivo, apoydndose en métodos bibliogrdfico,
documental, deductivo e inductivo. Los resultados muestran que una gestion
inadecuada del talento humano genera impactos financieros significativos,

afectando la competitividad y sostenibilidad.

Por ofra parte, el articulo de Santana y Loor (2024), titulado “Cultura organizacional
en la gestion de talento humano de las Pymes, cantén Santa Elena 2024", se
desarrollé con el propdsito de analizar como la cultura organizacional influye en la
gestion del talento humano, considerando que muchas Pymes no alinean
adecuadamente sus valores, normas y prdcticas internas con los procesos de
recursos humanos ni con sus objetivos estratégicos. El estudio tuvo como objetivo
medir la influencia de la cultura organizacional sobre Ia gestion del talento humano.
Se aplicé un enfoque cuantitativo, con diseno descriptivo y correlacional, utilizando
encuestas dirigidas a colaboradores de diversas Pymes mediante un cuestionario
estructurado para evaluar ambas variables. Los principales hallazgos evidenciaron
una relacion directa y estadisticamente significativa entre cultura organizacional y
gestion del talento humano, demostrando que las organizaciones con valores y
normas claramente definidos presentan una gestion mas efectiva y mayor

compromiso del personal.
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Por ofro lado, el articulo de Villacreces (2017), denominado “Capital humano y su
incidencia en la gestiéon de ventas de las microempresas del mercado artesanal”
analizé la influencia del capital humano en la gestion comercial de las
microempresas del mercado artesanal de la ciudad de Guayaquil. La investigacion
surge ante los bajos niveles de productividad y eficiencia en ventas, asociados a
limitaciones en la administracion del talento humano, como escasa capacitacion,
deficiente planificacién comercial y debilidades en las competencias laborales. El
objetivo fue determinar la incidencia del capital humano en la eficiencia de la
gestion de ventas. Se empled un enfoque cuantitativo, con diseno no experimental,
transversal y descriptivo, aplicando encuestas a 212 empresarios y trabajadores
para medir las variables, capital humano y gestion de ventas. Los resultados fueron
una relaciéon directa y significativa entre el capital humano y la gestion de ventas,
demostrando que las debilidades en formacion, comunicacién y clima laboral
repercuten negativamente en el desempeno comercial y la competitividad de las

microempresas.

Asimismo, el articulo de Llumitaxi et al. (2024), denominado “Cultura organizacional
y su impacto en las pequenas empresas del Cantdn La Mand, 2024", tuvo como
propdsito analizar la influencia de la cultura organizacional en el desempeno vy
competitividad de las pequenas empresas del cantén La Mand, provincia de
Cotopaxi. El estudio se enfocd en identificar los valores, creencias y prdcticas
predominantes, asi como su relacidén con el entorno laboral y los resultados
empresariales. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, con diseno no
experimental y fransversal, aplicando encuestas a 217 empresas. Los resultados
evidenciaron que la presencia de valores organizacionales sélidos y prdcticas
laborales coherentes incide positivamente en Ia motivacién, el clima laboral y el
desempeno organizacional, consolidando la cultura organizacional como un factor

estratégico para la competitividad y sostenibilidad empresarial.

De igual manera, Sdnchez et al. (2023), en el articulo titulado “La cultura
organizacional y la gestion del talento humano en el campus universitario”,
analizaron empiricamente la relacién entre la cultura organizacional y la gestiéon del
talento humano en la Universidad Peruana Los Andes (UPLA). El estudio surge ante
problemdaticas institucionales vinculadas a una cultura organizacional débil,
evidenciada en bajo compromiso, escasa participacion y deficiencias en la gestion

del personal. Su objetivo fue determinar el vinculo enfre ambas variables como
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factores clave para la calidad educativa. La investigacion se desarrolld bajo un
enfoque cuantitativo, con diseno no experimental, transversal y correlacional,
aplicando instrumentos a docentes y personal administrativo. Se evaluaron
dimensiones culturales como participaciéon, toma de decisiones y eficacia
organizativa, junto con procesos de planificacion, desarrollo y reconocimiento del
talento humano. Los resultados muestran una relacién significativa entre cultura
organizacional y gestion del talento humano, confirmando que una cultura
fortalecida incide directamente en una gestion mas eficiente, mayor compromiso y

mejor desempeno institucional.

Asi mismo, Torres et al. (2021), en el articulo “Andlisis del desarrollo y la cultura
organizacional en microempresas familiares en el cantdn Bolivar”, analizaron el
desarrollo organizacional y la cultura empresarial en microempresas familiares de un
cantén ecuatoriano. El estudio surge ante la necesidad de comprender cémo la
cultura organizacional y el comportamiento del talento humano influyen en el
desempeno y sostenibilidad de este tipo de empresas familiares. La investigacion se
desarrollé bajo un enfoque mixto, combinando métodos cualitativos y cuantitativos
para evaluar aspectos relacionados con la gestidn organizacional, el liderazgo
familiar y la dindmica del recurso humano dentro de las microempresas. Los
resultados evidencian que el talento humano constituye el recurso mds importante
para las organizaciones, ya que su comportamiento influenciado directamente por
la cultura organizacional puede determinar el éxito o fracaso empresarial. Asimismo,
se identificdé que el liderazgo familiar presenta fortalezas como el compromiso y la
lealtad, aunque también debilidades relacionadas con la resistencia al cambio vy el

nepotismo, factores que limitan el crecimiento y la modernizaciéon organizacional.

Por otro lado, en el articulo de Ferndndez et al. (2022), titulado "Capital intelectual
como factor del desempeno organizacional en las Micro y Pequenas Empresas”,
partieron de la problemdtica de la escasa medicion y gestion del capital intelectual
en microempresas, que impide aprovechar su principal activo intangible: el
conocimiento y las competencias de su talento humano. El objetivo fue determinar
la influencia del capital intelectual conformado por capital humano, capital
relacional y capital estructural sobre el desempeno organizacional en micro y
pequenas empresas. La metodologia fue cuantitativa, con andlisis de regresion
multiple aplicado a una muestra de 120 Mipymes. Los resulfados confirmaron que el

capital humano es el componente con mayor peso explicativo sobre el desempeno
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organizacional, seguido del capital relacional, evidenciando que las competencias,
conocimientos y habilidades del personal constituyen el factor mds determinante

para el funcionamiento eficiente de las microempresas analizadas.

Oviedo y Ramos (2024), en el articulo "Desafios del desarrollo organizacional en el
desempeno del capital humano en las MIPYMES de América Latina", identificaron
como problema central las profundas brechas en capacitacion, gestion del
conocimiento, liderazgo y cultura organizacional que enfrentan las microempresas
latinoamericanas, limitando el desempeno de su capital humano. El objetivo fue
analizar, mediante revision sistemdatica, los principales desafios del desarrollo
organizacional que inciden en el desempeno del capital humano en las MIPYMES
de América Latina. Los hallazgos permitieron construir un modelo integrador que
relaciona el desarrollo organizacional, el capital humano y la cultura corporativa,
identificando que la debilidad cultural interna es el factor que mdas limita el

aprovechamiento del talento humano disponible en las microempresas.

El arficulo de Davila y Bringas (2023), fitulado "Cultura Organizacional en Pymes
Latinoamericanas, 2016-2023", planteé como problema la falta de una sintesis
actualizada sobre la influencia de la cultura organizacional en las Pymes de
América Latina, donde los estudios se presentan fragmentados y sin una vision
infegradora regional. El objetivo fue contribuir con los hallazgos de una revision
sistemdtica de la literatura cientifica sobre la influencia de la cultura organizacional
en las Pymes latinoamericanas entre 2016 y 2023. Los hallazgos establecieron que la
confianza, las normas de convivencia y la calidad de las relaciones interpersonales
son los pilares fundamentales de la cultura organizacional en Pymes, y que el
rendimiento organizacional depende esencialmente de los recursos humanos,

siendo la cultura el mecanismo para potenciarlos.

De igual manera en el articulo de Protovedo et al. (2024), fitulado "Human Capital
Impact on Organizational Performance”, partid de la problemdtica de que, a pesar
de la abundante literatura sobre el tema, persiste una brecha empirica en cuanto a
la cuantificacion del impacto de la inversion en capital humano sobre el
desempeno organizacional desde un enfoque multisectorial basado en evidencia.
El objetivo fue examinar dicho impacto, anclado en la Teoria del Capital Humano vy
la Vision Basada en Recursos. El estudio recolectd datos de 691 empleados
pertenecientes a 15 organizaciones y aplicd andlisis de regresion. Los resultados

demostraron empiricamente que la inversibn en capital humano mantiene una
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relacion positiva y estadisticamente significativa con el desempeno organizacional,
validando el argumento de que el capital humano es el activo estratégico mds

relevante para la competitividad sostenible.

Castro y Rios (2021), en el frabajo de titulacion denominado "Influencia del capital
humano en el desempeno empresarial y en la propensidon exportadora de las
empresas ecuatorianas”, desarrollado en la Universidad Técnica de Machala,
plantearon la problemdtica de que el capital humano es subestimado como factor
estratégico en las empresas ecuatorianas, limitando tanto su desempeno interno
como su capacidad exportadora. El objetivo fue determinar la relaciéon entre el
capital humano organizacional, el desempeno empresarial y la propensidon
exportadora en empresas ecuatorianas. La investigacion adoptd un enfoque
cuantitativo y descriptivo con andlisis correlacional. Los hallazgos evidenciaron que
el capital humano constituye el eje central de los procesos empresariales, y que las
capacidades del personal administrativo son determinantes tanto para el
desempeno inferno como para la proyeccion internacional de las empresas

ecuatorianas.

En el articulo de Estrella et al. (2025), titulado "Liderazgo y cultura organizacional:
Una revision sistematica y su aplicacion en contextos empresariales”, identificaron
como problema la falta de sintesis actualizada sobre los instrumentos y modelos
disponibles para medir la cultura organizacional y el liderazgo en contextos
empresariales latinoamericanos. El objetivo fue identificar, mediante revision
sistemdatica de los Ultimos diez anos, los principales hallazgos sobre la relacion entre
liderazgo y cultura organizacional, asi como los instrumentos de medicion mds
utilizados. Los resultados establecieron que el instrumento mds utilizado para medir
cultura organizacional en Pymes es el Marco de Valores en Competencia de
Cameron y Quinn, y que el liderazgo es el principal modelador de la cultura
organizacional, la cual a su vez determina el compromiso y desempeno del capital

humano.

En el articulo de Carriéon et al. (2020), denominado "Analysis of organizational culture
in SMEs in the service sector in Ecuador"”, identificaron como problema la debilidad y
escasa formalizacién de la cultura organizacional predominante en las Pymes
ecuatorianas del sector servicios, lo que limita la gestion efectiva del capital
humano y la competitividad empresarial. El objetivo fue identificar las caracteristicas

de la cultura organizacional en Pymes del sector servicios de Ecuador y determinar
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su influencia sobre la productividad y competitividad. Se aplicé un enfoque
cuantitativo con diseno descriptivo. Los hallazgos revelaron que la mayoria de las
microempresas ecuatorianas presentan culturas organizacionales débiles y poco
formalizadas, con escasa inversidon en el desarrollo del capital humano, lo que limita

directamente su desempeno y crecimiento.

De igual manera Montoya et al. (2022), en el artficulo llamado "Liderazgo
transformacional y cultura organizacional”, identificaron como problema la brecha
enfre el estilo de liderazgo predominante en las Pymes latinoamericanas y las
caracteristicas de la cultura organizacional necesaria para potenciar el desempeno
del capital humano. El objetivo fue analizar la relacidon entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en Pymes de América Latina. La
metodologia incluyd la aplicacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ)
y el instrumento de Cameron y Quinn para la medicion de la cultura organizacional.
Los hallazgos demostraron que los lideres transformacionales generan culturas
organizacionales de mayor cohesion y orientacion al desarrollo, 1o cual se traduce
en mejor desempeno del capital humano, mayor satisfaccién laboral y menores

tasas de rotacidon en las microempresas estudiadas.

Asi mismo Moyolema y Yugsi (2024), en la investigacion "Cultura organizacional en el
sector comercial: Una aproximacion al liderazgo y satisfaccion laboral de las
empresas del cantdn Ambato”, identificaron como problema la ausencia de una
cultura organizacional sélida en las empresas comerciales del cantén Ambato, lo
gue genera bajos niveles de satisfaccion laboral, alta rotacion del capital humano y
limitaciones en el desempeno organizacional. El objetivo fue analizar la cultura
organizacional en el sector comercial del cantén Ambato y su relacion con el
liderazgo vy la satisfaccion laboral. Se aplicd un enfoque cuantitativo con encuestas
a propietarios, directivos y colaboradores de empresas del sector comercial. Los
hallazgos indicaron que las empresas con culturas organizacionales fuertes y
liderazgos orientados al desarrollo del capital humano presentan mayores niveles de

satisfaccion laboral, menor rotacion y mejor desempeno financiero.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1 Teoria de recursos y capacidades

La teoria de recursos y capacidades, propuesta por autores como Barney (1991) vy

Wernerfelt  (1984) mencionan que las organizaciones alcanzan ventajas
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competitivas sostenibles cuando poseen recursos valiosos, dificiles de imitar vy
estratégicamente gestionados. Dentro de estos recursos, el capital humano ocupa
un lugar fundamental, debido a que las habilidades, conocimientos y capacidades
del personal representan activos intangibles esenciales para el crecimiento

empresarial.

Segun Teece (2007), la importancia de la teoria de recursos y capacidades radica
en que las organizaciones no alcanzan ventajas competitivas Unicamente por
poseer recursos, sino por la capacidad que tienen para integrarlos, transformarlos y
adaptarlos continuamente a los cambios del entorno, explica que las empresas
deben desarrollar capacidades dindmicas que les permitan identificar
oportunidades, responder a las exigencias del mercado y proteger sus activos

estratégicos frente a la competencia.
2.2.2 Capital humano

Segun la perspectiva de Becker (1993), el capital humano se define como el
conjunto de capacidades, conocimientos, habilidades y experiencias que poseen
las personas y que pueden incrementarse mediante la educacioén, la formacion y la
prdctica laboral. De igual manera explica que la inversibn en capital humano
genera beneficios tanto para los individuos como para las organizaciones, debido a

gue mejora la productividad y el desempeno econdmico.

Posteriormente, profundizé y sistematizd estas ideas en su obra Capital Humano: Un
andlisis tedrico y empirico con especial referencia a la educaciéon, considerada la
obra fundacional de la teoria del capital humano y argumentd que las inversiones
en capital humano entendidas como educacion, formacién en el frabajo, atencion
sanitaria y adquisicion de informacién generan rendimientos econdmicos tanto

para el individuo como para la sociedad.

Schultz (1961), en su obra Investment in Human Capital, presentada en su discurso
presidencial ante la Asociacién Econdmica Americana, introdujo formalmente el
término capital humano para referirse al conjunto de habilidades, conocimientos y
capacidades que los individuos adquieren mediante la educacién, la formacién vy
la experiencia. Tambien menciond que la inversion en educacion y formacién no
debia considerarse un gasto improductivo, sino una forma de capital que
incrementa la productividad futura de los trabajadores y, por ende, el crecimiento

econdmico de las naciones.
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De acuerdo con la OCDE (1998), el capital humano comprende el conocimiento,
las competencias y otros atributos que poseen los individuos y que resultan
relevantes para la actividad econdmica. Esta conceptualizacion amplia el espectro
del capital humano mds alld de la formacién académica formal, incorporando
elementos intangibles como las actitudes, los valores y las capacidades
interpersonales que determinan el desempeno de los frabajadores en los entornos

organizacionales contempordneos.

De igual manera, Eraso (2022) definid el capital humano como el conjunto de
conocimientos, habilidades y competencias adquiridas por las personas que
incrementan su productividad y su aporte al desempeno organizacional. Esta
perspectiva destaca que el desarrollo de capacidades individuales permite mejorar
la eficiencia en las actividades laborales y fortalecer el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Asimismo, Rios et al. (2022) mencionaron que el capital humano comprende las
capacidades, competencias y atributos individuales que permiten generar valor
econdmico y mejorar los resultados organizacionales, evidenciando asi que el
desempeno del personal no solo repercute en la productividad, sino también en la

sostenibilidad y crecimiento de las empresas.

En relacion con ello, la literatura contempordnea sobre capital humano distingue
dos grandes categorias de habilidades que conforman el perfil de competencias
de los tfrabajadores: las habilidades duras o técnicas y las habilidades blandas o
socioemocionales (Spencer, 1993). Las habilidades técnicas se relacionan con los
conocimientos especificos y especializados necesarios para desempenar una
funcién determinada, mientras que las habilidades blandas comprenden aspectos
vinculados con la comunicacion, liderazgo, frabajo en equipo y resolucion de
conflictos, competencias que actualmente son fundamentales para el desempeno

eficiente y la interaccién dentro de las organizaciones.

Segun Semenova et al. (2021), el capital humano constituye el principal recurso
para el desarrollo innovador de la sociedad moderna, y su desarrollo efectivo no
puede alcanzarse Unicamente a través del dominio técnico. Se destaca que el
crecimiento profesional exitoso de un especialista requiere una combinacion de
habilidades de ingenieriac denominadas habilidades duras y habilidades

humanitarias denominadas habilidades blandas, siendo ambas componentes

26



fundamentales e inseparables del capital humano. Asimismo, senalan que ninguna
de las dos dimensiones es suficiente por si sola: las habilidades duras proveen la
base técnica y disciplinar del desempeno laboral, mientras que las habilidades
blandas potencian la capacidad del individuo para interactuar, liderar y adaptarse
en entornos cambiantes, aportando asi un valor diferencial al desarrollo del capital

humano en las organizaciones.
2.2.3 Habilidades Blandas

Garavito et al. (2024) definieron las habilidades blandas como aquellas destrezas de
cardcter socioafectivo fundamentales para la socializacion y la interaccion con los
demds, resaltando la importancia de los aspectos emocionales y relacionales en el
comportamiento humano, debido a que estas habilidades permiten establecer
vinculos positivos, fortalecer la convivencia y mejorar la comunicacion interpersonal
tanto en el dmbito personal como profesional. Ademds, estas competencias
adquieren gran relevancia en las organizaciones actuales, ya que favorecen

ambientes laborales mds colaborativos y eficientes.

Por otra parte, Lozano et al. (2022) senalaron que las habilidades blandas se
enfienden como el conjunto de capacidades que posee una persona para
inferactuar con otros, permitiéndole afrontar diversas situaciones mediante una
toma de decisiones asertiva. Desde esta perspectiva, las habilidades blandas no
solo influyen en la manera en que las personas se relacionan, sino también en la
capacidad de responder adecuadamente ante problemas, conflictos o situaciones

complejas.

Asimismo, Guerra (2019) planteé que las habilidades blandas se estructuran en
diferentes dimensiones funcionales, entre las cuales destacan las habilidades
interpersonales y las habilidades cognitivas. Las habilidades interpersonales se
refieren a aquellas capacidades que permiten establecer relaciones efectivas entre
individuos, incluyendo la comunicacién asertiva, la negociacion, la empatia, la
confianza, la cooperacion y el frabajo en equipo. Estas competencias favorecen la
infegracion y la colaboracion dentro de los grupos de trabajo, permitiendo una
interaccion mds armodnica y productiva. Por ofro lado, las habilidades cognitivas
comprenden los procesos mentales necesarios para gestionar situaciones complejas,
destacdndose competencias como la resolucidn de problemas, la toma de

decisiones, el pensamiento critico, la autoevaluacion, el andlisis y la comprension de
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consecuencias. Estas capacidades permiten interpretar informaciéon, evaluar
diferentes alternativas y actuar de manera estratégica frente a los desafios del

enftorno organizacional.
Q) Autoconocimiento

Carden et al. (2022) senalan que el autoconocimiento es un constructo
multifacético que integra el proceso interactivo de percibirse a uno mismo y percibir
coémo nos ven los demds, distinguiendo dos dimensiones interconectadas: la
infrapersonal y la interpersonal. Puede definirse como la capacidad intrapersonal
que permite a una persona identificar sus valores, prioridades, fortalezas,
debilidades y estilos propios de pensar y actuar, reconociendo de qué manera estos

rasgos influyen en su comportamiento y en sus relaciones con el entorno.

El autoconocimiento se clasifica como una habilidad blanda porque no
corresponde a un saber técnico especifico, sino a una competencia de cardcter
socioemocional que determina la forma en que una persona se gestiona a si misma.
Las habilidades blandas se definen como las destrezas o capacidades que una
persona desarrolla vinculadas a caracteristicas inter e intrapersonales como
motivacion, creatividad, comunicacién vy liderazgo, y constituyen las competencias,
actitudes, conocimientos y valores que permiten resolver problemas o dar una
respuesta pertinente ante situaciones nuevas, principalmente en el dmbito laboral
(Zepeda et al., 2022).

b) Estilo de vida

Fang et al. (2023) definen el esfilo de vida como el conjunto de caracteristicas
personales y patrones de comportamiento que una persona desarrolla en su vida
cofidiana en distinftos dmbitos como el hogar, el trabagjo, la alimentacién, la
actividad fisica y el manejo del tiempo libre, entendiendo estos comportamientos
no como acciones aisladas sino como un sistema integrado de hdbitos y decisiones
que reflejan la forma en que el individuo organiza su vida y se relaciona con su
entorno. Estos pafrones estdn determinados por la interaccidon de factores
personales, sociales y culturales, tales como los valores, motivaciones, nivel
socioeconémico, normas sociales y tradiciones, los cuales influyen en la manera en

que las personas interpretan su realidad y adoptan determinadas conductas.

Loa autores mencionan que el estilo de vida tiene un impacto directo en el

bienestar, la salud y la calidad de vida, ya que condiciona las decisiones
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relacionadas con el autocuidado, la alimentacion, el descanso y la actividad fisica,
constituyéndose asi en un constructo dindmico que puede modificarse a lo largo
del tiempo segun las experiencias y el contexto del individuo. Asimismo, influye en la
forma en que las personas enfrentan sus responsabilidades, interactian con su

enforno y mantienen un equilibrio entre sus actividades personales y laborales.
c) Pensamiento Critico

Uribe y Gutiérrez (2023) conciben el pensamiento critico como una capacidad que
permite analizar, interpretar y evaluar informacion de manera reflexiva para emitir
juicios fundamentados y tomar decisiones razonadas. Esta habilidad implica
examinar evidencias, valorar diferentes perspectivas y cuestionar supuestos con el
fin de comprender de forma objetiva diversas situaciones. En el dmbito académico
y organizacional, el pensamiento critico resulta fundamental porque favorece la
resolucion de problemas, la evaluacién de alternativas y la toma de decisiones
sustentadas en criterios 16gicos y evidencia confiable. Asimismo, contribuye al
desarrollo de una actitud andlitica que facilita la adaptaciéon a entornos complejos

y cambiantes
d) Pensamiento Creativo

De acuerdo con Lopez et al. (2023), el pensamiento creativo se entiende como una
competencia cognitiva que permite generar ideas originales, flexibles y Utiles
orientadas a la innovaciéon y a la resolucidn de problemas en distintos contextos.
Este tipo de pensamiento se caracteriza por la capacidad de combinar
conocimientos previos con nuevas formas de andlisis, lo que facilita la produccion
de soluciones novedosas y la adaptacidon a situaciones cambiantes. Asimismo, los
autores destacan que el pensamiento creativo constituye una habilidad transversal
fundamental en el dmbito educativo y organizacional, ya que promueve la
innovacion, la mejora continua y el desarrollo de competencias para enfrentar

desafios complejos.
e) Autoconfianza

De acuerdo con Sanchez et al. (2022), la autoconfianza se enfiende como la
percepcidn y creencia que tiene un individuo sobre su propia capacidad para
desempenarse eficazmente en tareas especificas, en este caso vinculadas al
contexto académico. Esta variable influye en la actitud del sujeto frente al

aprendizaje, ya que quienes presentan mayores niveles de autoconfianza tienden a
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mostrar mejor disposicion, menor ansiedad ante el error y mayor persistencia frente
a las dificultades. Asimismo, los autores senalan que la autoconfianza se relaciona
con el rendimiento y la motivacién, debido a que una percepcion positiva de las
propias capacidades favorece el esfuerzo sostenido y la participacidon en las
actividades académicas, consoliddndose como un factor clave en el desempeno
del estudiante. Ademds, contribuye a afrontar desafios con mayor seguridad,
fortaleciendo la perseverancia y la capacidad para alcanzar los objetivos
propuestos.
f) Etica

Rest (1986) propuso el modelo de los cuatro componentes del comportamiento
ético profesional, el cual estd conformado por la sensibilidad moral, el razonamiento
moral, la motivaciéon y el cardcter moral. Define la ética en las organizaciones como
el conjunto de valores bajo los cuales las empresas rigen sus acciones y determinan
una guia para la solucidon de problemas, siendo su aplicacién fundamental para
orientar las decisiones que beneficien a las personas, los clientes, ofras

organizaciones, el medio ambiente y la sociedad en general.

De igual manera, Ramirez y Bazdn (2023) sehalan que la ética profesional otorga
resultados positivos en el desarrollo de competencias, pues permite al individuo
adquirir responsabilidad moral y estatus en el dmbito académico y organizacional,
reconociéndose como un profesional responsable, comprometido, auténomo y
justo. Asimismo, esta ética fortalece la toma de decisiones fundamentadas en
principios y valores, lo que contribuye a un desempeno mds coherente, confiable y
orientado al cumplimiento de normas dentro de los distintos entornos en los que se

desenvuelve.
g) Resiliencia

Grotberg (1995) planted una de las definiciones mds representativas de resiliencia,
al considerarla como la capacidad humana universal para enfrentar, sobreponerse
y ser fortalecido o transformado por experiencias de adversidad. Desde esta
perspectiva, la resiliencia no implica Unicamente resistir las dificultades, sino también
aprender de ellas y desarrollar nuevas fortalezas personales. Asimismo, la autora
propone el modelo de las verbalizaciones, compuesto por los factores *yo tengo”,
“yo soy” y “yo puedo”, los cuales explican los recursos internos y externos que

favorecen el desarrollo resiliente. El componente "yo tengo” hace referencia al
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apoyo social y a las redes de confianza con las que cuenta la persona; “yo soy” se
relaciona con las cualidades internas, valores y autoestima; mientras que “yo
puedo” comprende las habilidades sociales y capacidades para resolver problemas

y afrontar desafios.

De igual manera, Seligman (2011), desde el enfoque de la psicologia positiva,
incorpora la resiliencia como uno de los cinco elementos esenciales del bienestar
humano y promueve su desarrollo en contextos organizacionales como un factor
protector del desempeno bajo presion. Segun este enfoque, las personas resilientes
poseen una mayor capacidad para manejar el estrés, recuperarse de las
dificultades y mantener una actitud positiva frente a los desafios laborales y
personales, lo que les permite adaptarse con mayor eficacia a situaciones
cambiantes y sostener niveles adecuados de motivaciéon y rendimiento a lo largo

del tiempo
h) Empatia

Maza de la Torre et al. (2023) la describen como la habilidad para entender las
experiencias y los sentimientos de ofra persona, combinada con la capacidad de
comunicar este entendimiento; implica un infento de “ponerse en el lugar del ofro”.
En este sentido, la empatia no solo se limita a la comprensidon emocional, sino que
también supone una respuesta comunicativa que permite expresar de manera
adecuada dicha comprension, facilitando asi relaciones interpersonales mas sélidas,

respetuosas y efectivas en distintos contextos sociales y organizacionales.

La empatia se clasifica como habilidad blanda porque opera en el plano
interpersonal y socioemocional. En el entorno organizacional y de empleabilidad, la
empatia es una de las caracteristicas que diferencia a las personas, junto con los
buenos modales, la capacidad de negociacién, el espiritu de colaboraciéon y el
optimismo, los cuales incrementan la empleabilidad y el desempeno dentro del
entorno laboral, ya que favorecen la construcciéon de relaciones laborales mds
saludables, mejoran la comunicacidon entre equipos de trabajo y contribuyen a la
generacion de ambientes organizacionales mds armonicos y productivos (Espinosa
y Gallegos, 2020).

i) Resolucion de problemas

Paul y Elder (2003) incluyeron la resolucion de problemas como un resulfado natural

del pensamiento critico, senalando que el pensador critico ejercitado es capaz de
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idear soluciones frente a problemas complejos y comunicarlas de manera efectiva.
En este sentido, la resolucidon de problemas implica no solo identificar y analizar una
situacidn, sino también evaluar alternativas, anticipar consecuencias y seleccionar
la opcidon mds adecuada con base en criterios l6gicos y razonados, 1o que permite
una toma de decisiones mds fundamentada y eficaz en distintos contextos

académicos y profesionales.

De igual manera, Spencer y Spencer (1993) identificaron la resolucién de problemas
como una competencia de logro dentro de su modelo del iceberg, ubicdndola en
el nivel visible de las habilidades. Segun este modelo, las habilidades representan
aquellos comportamientos y capacidades observables que pueden desarrollarse y
fortalecerse mediante la prdctica y la experiencia. La resolucion de problemas se
manifiesta en la capacidad de las personas para enfrentar desafios, adaptarse a
sifuaciones cambiantes y generar soluciones eficientes ante dificultades laborales o
personales. Esta habilidad implica evaluar informacién, generar alternativas de
accion, tomar decisiones fundamentadas y aplicar estrategias adecuadas para
superar obstdculos, contribuyendo asi a la mejora del desempeno y al logro de

resulfados dentro de la organizacion.
i) Trabajo en equipo

De acuerdo con Katzenbach y Smith (1993) definieron al equipo de alto desempeno
cComo un grupo pequeno de personas con habilidades complementarias,
comprometidas con un propdsito comun, objetivos de desempeno y un enfoque
por el que se sienten mutuamente responsables. Asimismo, los autores afirman que
la disciplina de los equipos constituye uno de los factores mds determinantes del
desempeno organizacional, debido a que un equipo organizado y comprometido
tiene mayor capacidad para resolver problemas, tomar decisiones y adaptarse a

los cambios del entorno.

De igual manera, Denison (1995) incorporaron el frabajo en equipo como una
subescala del rasgo de implicacién dentro de su modelo de cultura organizacional,
demostrando que las organizaciones que fomentan el trabajo colaborativo
obtienen mejores resultados. Segun este enfoque, la participacion de los
colaboradores y la cooperacion entre dreas fortalecen el sentido de pertenencia y
el compromiso con los objetivos institucionales, ya que promueven una mayor

infegracion de esfuerzos, mejoran la comunicacion interna y facilitan la
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coordinacion de actividades, lo que repercute directamente en la eficiencia

organizacional y en el cumplimiento de metas comunes.
k) Negociaciéon

Fisher y Ury (1981), en su obra Getting to Yes, definieron la negociacion basada en
principios como el proceso de alcanzar acuerdos mutuamente satisfactorios
mediante la separacién de las personas del problema, el enfoque en intereses y no
en posiciones, la generacién de opciones de beneficio mutuo y el uso de criterios
objetivos. Este enfoque busca reducir la confrontaciéon y promover soluciones mds
racionales y equitativas, permitiendo que las partes involucradas colaboren en la
construccion de acuerdos duraderos, eficientes y orientados a la satisfaccion de las
necesidades reales de todos los actores.

[) Comunicacion efectiva

De acuerdo con Shannon y Weaver (1948) mencionaron las bases técnicas de la
comunicacién mediante su modelo matematico de transmision de mensajes, el cual
explica el proceso comunicativo a fravés de elementos como el emisor, el receptor,
el canal, el mensaje y las posibles interferencias o ruidos que pueden afectar la
comprension de la informacion. Este modelo permitid comprender la comunicacion
como un proceso estructurado de intercambio de informacion, destacando la
importancia de que el mensaje llegue de manera adecuada al receptor para
garantizar una comunicacién eficiente, implica expresar ideas, opiniones e
instrucciones de forma adecuada, asi como escuchar activamente y brindar

retroalimentacion constructiva.
m) Liderazgo

Burns (1978) introdujo la distincién entre liderazgo transaccional y liderazgo
transformacional. El liderazgo fransaccional se basa en el intercambio entre lider y
seguidores mediante recompensas o sanciones segun el cumplimiento de objetivos
y responsabilidades, estableciendo relaciones de cardcter mds formal y orientadas
al control del desempeno. Este tipo de liderazgo se centra en el mantenimiento del
orden, la supervision del cumplimiento de tareas y la eficiencia en la ejecuciéon de
actividades, asegurando que los objetivos organizacionales se alcancen a través de
mecanismos claros de incentivo y correccidén, lo que permite mantener la
estabilidad operativa y el cumplimiento de normas dentro de la organizacion de

manera sistemdtica y predecible.
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Posteriormente, Bass y Avolio (1994) desarrollaron el modelo de liderazgo de rango
completo, el cual integra los estilos de liderazgo transformacional y transaccional,
permitiendo comprender de manera mds amplia las diferentes formas en que los
lideres influyen en sus equipos de trabajo. Los autores demuestran que el liderazgo
transformacional se encuentra asociado con mayores niveles de satisfaccion,
compromiso y desempeno de los equipos, debido a que este estilo fomenta la

inspiracion, la confianza y la participacion de los colaboradores.
n) Gestion del tiempo

Segun Covey (1989), en su obra Los 7 hdbitos de las personas altamente efectivas,
intfroduce la matriz de gestion del tiempo basada en los ejes urgente/no urgente e
importante/no importante. A través de este enfoque, el autor sostiene que las
personas efectivas dedican la mayor parte de su tiempo a actividades importantes,
pero no urgentes, debido a que estas contribuyen al cumplimiento de metas a largo

plazo, al desarrollo personal y a la prevencidon de problemas futuros.

Asimismo, senald que las actividades importantes, pero no urgentes incluyen
acciones relacionadas con la planificacién, la prevencion, la capacitacion, el
fortalecimiento de relaciones y el desarrollo estratégico, aspectos que permiten
mejorar la productividad y el equilibrio personal. Por el contrario, cuando las
personas concentran la mayor parte de su tiempo en actividades urgentes, suelen

actuar bajo presidn constante, afectando su eficiencia y bienestar.
2.2.4 Habilidades Duras

De acuerdo con Lamri y Lubart (2023) senalaron que las habilidades duras son
aqguellas que tradicionalmente se asocian con habilidades técnicas o prdcticas,
diferencidndose de las habilidades blandas por su enfoque en el dominio de
conocimientos especificos. Por ello, las habilidades duras se caracterizan por ser
medibles, observables y evaluables, debido a que pueden demostrarse mediante
certificaciones, titulos académicos, experiencia profesional o resultados concretos
en el desempeno laboral y se caracterizan por ser objetivamente medibles y
evaluables, ya que pueden demostrarse a través del dominio de herramientas y
procedimientos. Esto permite ejecutar tareas especificas con precision y eficacia,

contribuyendo al desarrollo de los objetivos organizacionales.

a) Alfabetizacién tecnoldgica
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De acuerdo con la OCDE (1998), las competencias fecnoldégicas son un
componente esencial del capital humano contempordneo, reconociendo que el
dominio de herramientas tecnoldgicas influye directamente en la productividad, la
innovaciéon y la competitividad de las personas y organizaciones. En este sentido,
estas competencias no solo implican el uso bdsico de dispositivos digitales, sino
también la capacidad de adaptarse a entornos tecnoldgicos cambiantes, optimizar
procesos mediante el uso de herramientas digitales y generar soluciones mds
eficientes, o que contribuye al fortalecimiento del desempeno laboral y al

desarrollo econdmico en contextos cada vez mds digitalizados.

De igual manera, Becker (1964) senalé que la formacion especifica en herramientas
y procesos tecnoldgicos representa una inversion directa en capital humano, capaz
de generar beneficios tanto para el individuo como para la organizacion. Segun
este enfoque, el desarrollo de competencias tecnoldégicas incrementa la
capacidad productiva de los trabajadores, mejora su desempeno y fortalece sus
oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, las organizaciones que
invierten en capacitacion tecnoldégica logran optimizar procesos, incrementar la

eficiencia operativa y adaptarse con mayor rapidez a los cambios del mercado.

En el Foro Econdmico Mundial (2023), se observa a la literacidad tecnoldogica como
una de las diez habilidades mds demandadas para el periodo 2023-2027, debido a
la creciente incorporacion de tecnologias digitales en los procesos laborales y
organizacionales, demostrando que las personas requieren desarrollar capacidades
relacionadas con el uso de plataformas digitales, andlisis de informacion,
herramientas tecnoldgicas y adaptacidn a nuevos entornos virtuales para
mantenerse competitivas en el mercado laboral, fortaleciendo su desempeno

profesional de manera continua y sostenible.
b) Educacién financiera

De acuerdo con Schultz (1961) argumentd que la inversibn en conocimiento
financiero y econdmico representa una forma de capital humano, ya que
incrementa la capacidad de las personas para tomar decisiones productivas.
Asimismo, destacd que el fortalecimiento de conocimientos financieros mejora la
capacidad de planificacién y la toma de decisiones relacionadas con el consumo,
el ahorro y la inversion, permitiendo a los individuos actuar de manera mds racional

frente a situaciones econdmicas complejas y reducir riesgos asociados al manejo
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inadecuado de los recursos financieros. mds eficiente a la gestidon de recursos, la

planificaciéon financiera y la sostenibilidad institucional.
c) Andlisis e interpretacion de datos cuantitativos

De acuerdo con Mincer (1974) demostrd que el dominio de técnicas analiticas y
cuantitativas se correlaciona positivamente con los ingresos laborales y la
productividad. Desde la teoria del capital humano, el autor sostiene que las
personas que desarrollan competencias relacionadas con el andlisis y manejo de
informacién cuantitativa poseen mayores oportunidades de crecimiento profesional
y mejor desempeno en el mercado laboral debido a que las habilidades analiticas
permiten interpretar informacién de manera objetiva, identificar problemas vy

generar soluciones fundamentadas en evidencia.
d) Gestion de proyectos

En el Project Management Institute (PMI, 2017), se observa que la gestion de
proyectos como la aplicacion de conocimientos, habilidades, herramientas vy
técnicas a las actividades de un proyecto para cumplir con los requisitos
establecidos. La gestidn de proyectos no se limita Unicamente a la ejecucion de
tareas, sino que comprende un proceso integral que incluye planificacion,

organizacion, seguimiento, control y evaluacion de resultados.

De igual manera, Kerzner (2009) desarrolld el enfoque sistémico de la gestion de
proyectos en las organizaciones, demostrando que las competencias relacionadas
con la planificacién, el control y la gestidon del riesgo son factores determinantes del
éxito organizacional en entornos complejos. En este marco, se enfatiza la necesidad
de una vision integral del proyecto, donde la coordinacién de recursos, la
supervision constante de avances y la identificacién oportuna de posibles
desviaciones permiten mejorar la eficiencia en la ejecucion, reducir incertidumbres
y aumentar la probabilidad de alcanzar los objetivos establecidos dentro de los

plazos y presupuestos definidos.
2.2.5 Teoria de la cultura organizacional

La teoria de la cultura organizacional propuesta por Schein (1984) establecié que la
cultura organizacional estd conformada por un conjunto de valores, creencias,
normas y comportamientos compartidos que orientan la manera en que 10s

miembros de una organizacion actuan e interactUan. Senala que la cultura
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organizacional se estructura en tres niveles: artefactos visibles, valores compartidos y
supuestos bdsicos. Los artefactos corresponden a elementos observables como
simbolos, lenguagje y comportamiento organizacional; los valores representan
principios y normas aceptadas dentro de la empresa; y los supuestos bdsicos
constituyen creencias profundamente arraigadas que influyen en la conducta de
los miembros de la organizacién, La interaccion de estos tres niveles permite

comprender cOmo se construye, mantiene y fransmite la cultura organizacional.
2.2.6 Cultura Organizacional

Segun Rocha et al. (2021) senalaron que la cultura organizacional es el conjunto
estructurado de valores y creencias compartidas que orientan el comportamiento
de los miembros de la organizaciéon y alinean sus acciones con la mision, la filosofia y
el liderazgo institucional. En este sentido, la cultura organizacional funciona como un
marco de referencia que influye en la forma en que los colaboradores interpretan
su entorno laboral, toman decisiones y se relacionan entre si, favoreciendo la
cohesion interna, la identidad organizacional y la coherencia en el cumplimiento de

los objetivos estratégicos de la institucion.

De igual manera, Siqueiros et al. (2021) definieron la cultura organizacional como un
sistema colectivo de valores y significados compartidos que influye directamente en
la comunicacion, la toma de decisiones y el cumplimiento de metas
organizacionales, destacando que la cultura no solo comprende aspectos
simbdlicos o ideoldgicos, sino también elementos prdcticos que inciden en el

funcionamiento diario de la organizacion.

Por otra parte, la cultura organizacional estd conformada por normas, valores,
hdbitos y politicas internas que regulan el comportamiento de los miembros vy
determinan el funcionamiento operativo de la organizacién, lo cual establece
lineamientos que guian la conducta de los colaboradores, promueven la
coherencia en los procesos internos y contribuyen a la estabilidad organizacional, la
eficiencia en la toma de decisiones y el fortalecimiento de la identidad institucional
(Rincén y Aldana, 2021).

Asimismo, Herndndez et al. (2022) conceptualizaron la cultura organizacional como
un sistema simbdlico compartido que orienta las acciones de los miembros para
adaptarse al entorno y cumplir los objetivos institucionales, la cultura organizacional

cumple una funciéon estratégica, ya que permite a las organizaciones responder a
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los cambios del entorno, fortalecer su capacidad de adaptacion y mantener su

competitividad.
Q) Innovacién y adaptacién

Chiffi et al. (2022) definen la innovacién como la capacidad de desarrollar e
implementar nuevas soluciones, procesos, productos o métodos que generen valor
dentro de una organizacion y permitan responder a escenarios de incertidumbre y
cambio. Los autores la consideran una habilidad dura debido a que requiere
conocimientos técnicos especializados, dominio de metodologias especificas y la
aplicacion prdctica de competencias que pueden ser aprendidas, desarrolladas y

evaluadas mediante resultados concretos.

Ybarra et al. (2023) definen la adaptaciéon como la capacidad de adquirir y aplicar
nuevos conocimientos, procedimientos y herramientas para responder eficazmente
a las transformaciones y exigencias del entorno laboral. Los autores la describen
como una habilidad desarrollable mediante la formacién y la experiencia, cuya
aplicacion puede observarse y medirse en el desempeno de las personas frente a

cambios organizacionales, tecnoldgicos y operativos.
b) Orientacion a resultados

Huayta y Paca (2022) definieron la orientacion a resultados como la capacidad de
dirigir los esfuerzos, competencias y acciones hacia el cumplimiento de los objetivos
establecidos por la organizacién, garantizando que las actividades desarrolladas
contribuyan al logro de los resultados previstos en la planificacion estratégica. Esta
competencia implica mantener un enfoque constante en el desempeno y la
productividad, priorizando aquellas actividades que generan mayor valor para la
organizacion. Asimismo, requiere la capacidad de planificar, organizar y monitorear
las tareas de manera eficiente, evaluando periddicamente los avances obtenidos

para implementar acciones correctivas cuando sea necesario.
C) Clima Organizacional

De acuerdo con la perspectiva de Litwin y Stringer (1968), el clima organizacional
como el conjunto de propiedades del entorno de frabajo que pueden ser medidas
y percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven y laboran en
dicho entorno, y que influyen en su comportamiento y motivacién. Estos autores

proponen un modelo infegrado por nueve dimensiones del clima organizacional:

38



estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, apoyo, estdndares de
desempeno, conflicto e identidad. La dimensidn estructura hace referencia a las
normas y procedimientos que regulan el trabajo; la responsabilidad se relaciona
con la autonomia para tomar decisiones; la recompensa comprende el
reconocimiento al desempeno; mienfras que el riesgo se vincula con la disposicion

para asumir desafios.

De igual manera, Garcia et al. (2010) ratificaron que el clima organizacional es el
conjunto de caracteristicas perdurables y medibles de una organizaciéon que la
definen y la distinguen de otras. Desde esta perspectiva, el clima organizacional no
se limita Unicamente a las percepciones individuales de los trabajadores, sino que
engloba factores estructurales, administrativos y relacionales que influyen en la

manera en que los miembros de la organizacion desarrollan sus actividades.

Es asi como al tratarse de caracteristicas relativamente estables y susceptibles de
evaluacion, el clima organizacional permite identificar fortalezas y debilidades en
aspectos como la comunicacion, el liderazgo, el trabagjo en equipo y las
condiciones laborales. Ademds, estas caracteristicas contribuyen a construir una
identidad propia dentro de la organizacion, generando diferencias en la forma de
gestionar el talento humano, motivar al personal y alcanzar los objetivos
institucionales. Por ello, un clima organizacional favorable se convierte en un

elemento estratégico que promueve el compromiso, la satisfaccion y el desempeno.
d) Trabajo en equipo

Desde la perspectiva de Robbins y Judge (2009), la orientacion a los equipos se
incorpora como una de las siete caracteristicas bdsicas de la cultura organizacional,
definiéndola como el grado en que las actividades laborales se organizan en
equipos mds que de forma individual, lo que implica una estructura de trabajo
enfocada en la cooperacion, la coordinacion de esfuerzos y la responsabilidad
compartida para el logro de objetivos comunes, favoreciendo asi un mejor
desempeno colectivo denfro de la organizaciéon, al promover una mayor
infegracion de conocimientos, habilidades y experiencias entre los miembros del

equipo en la ejecuciéon de sus tareas

Asi mismo, Cameron y Quinn (2006) relacionaron el frabajo en equipo con la cultura
de clan, caracterizada por priorizar valores como la cohesion, la colaboraciéon y el

compromiso entre los miembros de la organizacion, lo que promueve un ambiente
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laboral basado en la confianza, la participacion y el desarrollo de relaciones solidas
entre los colaboradores, fortaleciendo la integracion, el sentido de pertenencia vy el
bienestar organizacional. En este fipo de cultura, la organizacion funciona como
una estructura cercana vy flexible, donde el liderazgo cumple un rol facilitador y se
prioriza el desarrollo humano, la comunicacion abierta y el apoyo mutuo, aspectos
que contribuyen significativamente a mejorar la motivacion, la satisfaccién laboral y

el desempeno colectivo de los equipos de trabagjo.
e) Valores organizacionales

Robbins y Coulter (2009) definieron los valores organizacionales como creencias y
principios compartidos que guian las acciones y decisiones de los miembros de la
organizacion. Los autores destacan que, cuando estos valores se encuentran
alineados con la estrategia institucional, la cultura organizacional puede convertirse
en una ventaja competitiva. En este sentido, los valores organizacionales actian
como un marco de referencia que orienta el comportamiento de los colaboradores

y facilita la toma de decisiones en todos los niveles de la empresa.

Asimismo, confribuyen a fortalecer la identidad corporativa, promoviendo la
cohesién entre los miembros de la organizacidon y generando un sentido de
pertenencia hacia los objetivos institucionales. Cuando los valores son claramente
comunicados y aplicados de manera consistente, favorecen la construccion de
relaciones de confianza, el compromiso del talento humano y la adaptacién a los
cambios del entorno, Ademdas, contribuyen a fortalecer la identidad organizacional
y a orientar el comportamiento de los colaboradores hacia el logro de los objetivos
institucionales. Esto genera un ambiente de tfrabajo mds cohesionado, donde las

acciones individuales se alinean con la visidon y los propdsitos de la organizacion.
2.2.7 Microempresas

Segun Zambrano y Monar (2024), las microempresas son unidades econdmicas de
pequena escala conformadas generalmente por un nUmero reducido de
tfrabajadores y limitados niveles de capital e infraestructura. Estas organizaciones
desarrollan actividades comerciales, productivas o de servicios y representan uno
de los sectores mds importantes para el desarrollo econdmico y social de los paises,
debido a su capacidad de generar empleo, dinamizar la economia local y

contribuir a la inclusidon productiva en distintos territorios.
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De acuerdo con la Comunidad Andina (2023), las microempresas son
organizaciones econdmicas conformadas generalmente entre 1 y 9 trabajadores,
con bagjos niveles de inversion y una estructura organizacional simple, se
caracterizan por mantener ingresos limitados y desarrollar actividades comerciales,
productivas o de servicios a pequena escala, o que las convierte en un segmento
clave dentro del tejido empresarial por su flexibilidad operativa y su aporte al

desarrollo econdmico regional.

Ill. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

Padilla y Marroquin (2021) senalaron que el enfoque cuantitativo se caracteriza por
ser secuencial, deductivo y orientado hacia una realidad objetfiva. Asimismo,
destacan que este tfipo de investigacion utiliza herramientas matemdticas y
estadisticas para analizar datos medibles, con la finalidad de identificar

asociaciones explicativas o relaciones causales entre variables.

Este enfoque permitid la recoleccion y el andlisis de la informacidn mediante la
aplicacién de instrumentos estructurados, tales como encuestas, cuestionarios y
escalas de medicién, lo que facilitd la interpretacion estadistica de los datos y la
formulacidon de conclusiones sustentadas en evidencia empirica. Asimismo, el
enfoque cuantitativo posibilitd el estudio sistemdtico de comportamientos,
tendencias y relaciones entre las variables investigadas, fortaleciendo la objetividad
y la validez de los resultados obtenidos. En este sentido, la investigacion se desarrollé
bajo una metodologia cuantitativa, con el propdsito de comprender de manera
mads precisa el fendmeno de estudio y generar informacién confiable que sirva

como base para el andlisis y la construcciéon de conclusiones.
3.1.2. Tipo de Investigacion

El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque de investigacion de tipo
descriptivo y correlacional. En primer lugar, la investigacion descriptiva permitié
caracterizar el fendmeno estudiado, identificando sus principales atriobutos vy

estableciendo perfiles especificos de la realidad analizada, lo que facilitd la
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descripcion del capital humano y de la cultura organizacional en las microempresas

del cantén Montufar, asi como de sus respectivas dimensiones.

Por otro lado, la investigacién correlacional permitié analizar las caracteristicas y
particularidades de los sujetos y fendmenos estudiados, siendo pertinente para
determinar el nivel de desarrollo del capital humano en las microempresas y
comprender coémo las prdcticas, conocimientos, actitudes y comportamientos del
talento humano influyen en el funcionamiento organizacional, evidenciando
fortalezas y debilidades en la gestion del talento humano dentro del contexto de la

cultura organizacional.

Finalmente, este tfipo de investigacion también posibilitdé establecer la relacion
existente entre las variables analizadas sin manipularlas, permitiendo identificar si
existe una asociacion significativa entre el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas del cantén Montufar, asi como la forma en

que ambas interactUan dentro del entorno organizacional.
3.1.3 Diseno de la investigacion

El diseno de la presente investigacion es no experimental, debido a que las variables
capital humano y cultura organizacional no fueron manipuladas ni sometidas a
control alguno, sino que se observaron tal como se presentan en su contexto natural
dentro de las microempresas del cantéon Montufar. Segun Herndndez-Sampieri y
Mendoza (2018), los disenos no experimentales se caracterizan por analizar los
fendmenos en su ambiente habitual, sin la intervencidon directa del investigador

sobre las variables de estudio.

Asimismo, el diseno es de corte transversal, ya que la informacién fue recolectada
en un Unico momento del tiempo, con el propdsito de describir las variables vy
analizar su relacion tal como se manifiestan en ese periodo especifico. Este tipo de
diseno permitié obtener una vision general del estado actual del capital humano y
la cultura organizacional en las microempresas del cantdn Montufar, sin necesidad
de dar seguimiento a los mismos sujetos en diferentes periodos, Ademds, facilitd la
recopilacion eficiente de datos en un contexto determinado, permitiendo identificar

tendencias y caracteristicas relevantes de las variables estudiadas.
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3.2. HIPOTESIS

Hipotesis Nula (Hp): No existe relacion entre el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas del cantdn MontiUfar de la provincia del
Carchi.

Hipotesis Alternativa (H;): Existe relacion entre el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas del cantdn MontiUfar de la provincia del
Carchi.
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3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Capital humano

Variable Definicién Dimensidn Subdimensién Indicadores Técnica Instrumento
Autoconocimiento CH.HB.AC_01-04
Capital Estilo de vida CH.HB.EV_05-08
Humano Pensamiento critico CH.HB.PC_09-10
Pensamiento creativo CH.HB.PCR_11-12
) Habilidades .. .
Segln Becker (1964), el Gestion del tiempo CH.HB.GT_13-14
) Blandas
capital  humano es el
) Autoconfianza CH.HB.ATC_15-16
conjunto de B
o Etica CH.HB.ET_17-18
conocimientos,
B Resiliencia CH.HB.RS_19-20
habilidades \% ;
) N Empatia CH.HB.EM_21-22 ) ]
capacidades  adquiridas i Encuesta Cuestionario
S ) Resolucién de problemas CH.HB.RP_23-24
por los individuos mediante
B B Trabajo en equipo CH.HB.TE_25-26
educaciéon y formacion, ’
) Negociacion CH.HB.NG_27-28
que incrementan suU
o Habilidades ) B )
productividad y su valor en g Comunicacion efectiva CH.HD.CE_29-30
uras

el mercado laboral.

Liderazgo
Alfabetizacion tecnoldgica

Educacion financiera

Andlisis e interpretacién de datos cuantitativos

Gestion de proyectos

CH.HD.LD_31-32
CH.HD.AT_33-36
CH.HD.EF_37-38
CH.HD.AD_39-42
CH.HD.GP_43-44

Nota. Los items completos del instrumento se encuentran en el cuestionario (ver Anexo 2).
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Variable Definicién Dimensién Indicadores Técnica Instrumento
Nivel de orientacién al cliente dentro de la organizacion.
“Un patron de supuestos
Innovacion y Grado de aceptacién de nuevas ideas y propuestas
bdsicos compartidos que
Cultura adaptacién laborales.
el grupo aprende en la
Organizacional Frecuencia de promocién del aprendizaje organizacional.
medida que resuelve sus
Nivel de claridad de metas organizacionales.
problemas de Orientaciéon a
Frecuencia de evaluacién de resultados y desempeio.
adaptacién externa e resultados
Grado de reconocimiento al cumplimiento de objetivos.
integracién interna, que
Nivel de reconocimiento al desempeno laboral.
los ha trabgjado lo
Nivel de efectividad de la comunicacién organizacional.
suficiente para ser Encuesta Cuestionario
) Clima Grado de confianza organizacional hacia los frabajadores.
considerados como

vdlidos, por lo tanto,
dignos de ser ensenados
a los nuevos miembros
como la forma correcta
de percibir, pensar y sentir
en relacién

con  esos

problemas” (Schein, 1992,
p. 12).

organizacional

Trabajo en

equipo

Valores

organizacionales

Nivel de bienestar y cuidado de la salud laboral.

Grado de orientaciéon organizacional hacia el bienestar
comun.

Nivel de trabajo colaborativo entre los tfrabajadores.
Calidad de las relaciones laborales.

Grado de coordinacién entre los trabajadores.

Nivel de responsabilidad social organizacional.

Grado de prdctica del respeto en la organizacion.

Nivel de honestidad en las acciones organizacionales.
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1 Métodos

Segun Reyes et al. (2022), el método deductivo es un proceso légico que parte de
principios generales o teorias para llegar a conclusiones especificas aplicables a
casos concretos. Se utiliza para comprobar hipdtesis y validar conocimientos
mediante la aplicacion de reglas generales a situaciones particulares, lo que
permite derivar conclusiones coherentes y consistentes a partir de fundamentos
tedricos previamente establecidos. En este sentido, este método contribuye a
estructurar el razonamiento cientifico de manera ordenada, facilitando la
verificacion de supuestos y la interpretacion de resultados dentro de un marco

conceptual definido

Para construir el marco tedrico y la base conceptual de la investigacion se aplicé el
método deductivo. Esto significa que, partiendo de teorias generales sobre el
capital humano vy la cultura organizacional, se llegd a conceptos mds especificos
aplicados al contexto de las microempresas del cantdn Montufar. De esta maneraq,
el estudio se organizé desde lo general hacia lo particular, lo que facilitd la

formulaciéon de las hipotesis.

Durante la revision de literatura y el andlisis de antecedentes, se utilizd el método
analitico con el propdsito de descomponer las variables en sus diferentes
dimensiones. Esto permitié identificar sus componentes esenciales, establecer
relaciones conceptuales y seleccionar informacion relevante de diversos autores. Su
aplicacién contribuyd a consolidar una base tedrica coherente y adaptada al

contexto de estudio.

En la fase de recoleccion de informaciéon se empled el método empirico, aplicando
encuestas estructuradas a las microempresas del canton Montufar. Gracias a este
procedimiento se logré obtener informacién directa de los participantes, basada en
sUs percepciones, experiencias y prdcticas relacionadas con el capital humano vy la
cultura organizacional, lo cual permitié respaldar el andlisis con datos reales del

entorno estudiado.

En la etapa de procesamiento y andlisis de datos se recurrié al uso del software JASP,
herramienta de andlisis estadistico que facilitdé la aplicacién de pruebas de
fiabilidad y correlacion de manera eficiente. Entre los procedimientos estadisticos

utilizados se encuentran:
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> Alfa de Cronbach: empleado para evaluar la consistencia interna del
cuestionario, verificando el grado de homogeneidad de los items que
conforman las dimensiones del capital humano y la cultura organizacional.

> Coeficiente Omega de McDonald: utilizado como complemento del
alfa de Cronbach, proporcionando una estimacion mds precisa de la
fiabilidad al considerar las diferencias en las cargas factoriales de los items,
especialmente en escalas multidimensionales.

> Coeficiente de correlacion de Spearman: aplicado para determinar la
relacion enfre las variables de estudio. Dado que los datos fueron
recolectados mediante escalas tipo Likert, este coeficiente resultd el mds
adecuado, ya que no exige supuestos de normalidad en la distribucidon de los

datos.
3.4.2 Técnica

Segun Casas et al. (2003), una encuesta es una técnica de investigacion que
permite recopilar datos de una muestra representativa mediante preguntas
estandarizadas, con el fin de explorar, describir o explicar caracteristicas de una
poblacion. En este sentido, su aplicaciéon resulta adecuada en estudios de enfoque
cuantitativo, ya que facilita la obtencién de informacion de manera sistematica,

ordenada y comparable, permitiendo el andlisis estadistico de los resultados.

En la presente investigaciéon, se utilizd la encuesta como técnica principal de
recoleccion de datos, debido a que permitid obtener informacién directa,
estandarizada y cuantificable sobre las percepciones, conocimientos y prdcticas
relacionadas con el capital humano y la cultura organizacional en las
microempresas del cantdn Montufar de la provincia del Carchi. Su aplicacion
contribuyd a captar la realidad del contexto estudiado desde la perspectiva de los

participantes, asegurando mayor objetividad en el levantamiento de la informacidn.

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual permitid recopilar informacion de
manera estructurada, facilitando la medicidon de las variables mediante preguntas
cerradas y escalas numéricas. Esto contribuyd a la obtencidn de datos
cuantificables, comparables y susceptibles de andilisis estadistico, fortaleciendo la

rigurosidad del estudio.

De manera especifica, el cuestionario fue disenado con el propodsito de recolectar

informacién sobre el capital humano vy la cultura organizacional en las
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microempresas de la provincia del Carchi. Este instrumento incluyd una seccion de
datos demogrdficos, orienfada a identfificar caracteristicas generales de los
participantes, tales como edad, género, nivel educativo, sector econdmico y

ubicacion de la empresa, lo que permitié contextualizar los resultados obtenidos.

Para la recoleccidon de la informaciéon se utilizd una escala tipo Likert de cinco
opciones de respuesta, donde 1 corresponde a “Totalmente en desacuerdo”, 2 “En
desacuerdo”, 3 “Neutral”, 4 “De acuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo”. Esta escala
permitid6 medir de manera precisa el nivel de percepcidon de los participantes
respecto a los diferentes indicadores relacionados con las variables de estudio,
facilitando su andlisis cuantitativo e interpretacién estadistica.La variable capital
humano estd conformada por 36 items distribuidos en dimensiones como
autoconocimiento, estilo de vida, pensamiento critico, pensamiento creativo,
autoconfianza, éftica, resiliencia, empatia, resolucién de problemas, frabajo en
equipo, negociacién, comunicaciéon efectiva, liderazgo, alfabetizacién tecnoldgica,
educacion financiera, gestion del tiempo, andlisis e interpretacidon de datos
cuantitativos y gestion de proyectos. Estos aspectos permiten evaluar tanto las
habilidades blandas como las habilidades duras presentes en los trabajadores de las

microempresas.

Por ofra parte, la variable cultura organizacional estd integrada por 14 items
enfocados en dimensiones como innovacién y adaptacion, orientacién a resultados,
clima organizacional, frabajo en equipo y valores organizacionales. A fravés de
estos indicadores se busca conocer como se desarrollan las relaciones laborales, la
comunicacién, el reconocimiento y los principios organizacionales dentro de las

empresas.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO

Para llevar a cabo el andilisis estadistico de esta investigacion, primero se realizdé una
planificaciéon adecuada del tamano de la muestra, con el fin de garantizar que la
informacién obtenida fuera representativa y que los resultados tuvieran validez. En
este estudio se frabaj® con una poblacidon finita correspondiente a las
microempresas del cantdén Montufar, lo que permitié aplicar un procedimiento de

muestreo basado en pardmetros estadisticos previamente definidos.

Se considerd un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %, valores

comUnmente aceptados en investigaciones de cardcter social, ya que permiten
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alcanzar un equilibrio entre precision estadistica y viabilidad operativa. Asimismo, se
asumio una probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia de 0,5, lo cual garantiza la
mdxima variabilidad en la estimacién muestral. Como resultado de la aplicacion de
la formula para  poblaciones finitas, se determind una muestra de 301

microempresas, distribuidas en las diferentes parroquias del canton Montufar.

La recoleccion de datos se realizd mediante la aplicacion de encuestas
estructuradas dirigidas a los actores de las microempresas, utilizando un cuestionario
basado en escala fipo Likert. Este instrumento permitid obtener informacion
cuantificable sobre las variables de estudio: capital humano vy cultura

organizacional, considerando sus respectivas dimensiones.

Para el procesamiento de la informacion se ufilizd el software estadistico JASP, el
cual facilitd la ejecucion de diversos procedimientos acordes con la naturaleza de
los datos recolectados. En una primera fase, se aplicd estadistica descriptiva,
mediante el cdlculo de frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones estdndar,

con el objetivo de caracterizar el comportamiento de las variables y sus dimensiones.

Posteriormente, se aplicd el coeficiente V de Aiken, el cual permite determinar el
grado de acuerdo entre los expertos respecto a la calidad y representatividad de
los items que conforman el instrumento. La valoraciéon se realizdé mediante una
escala de 1 a 4 puntos, donde los valores mds altos representan una mayor

adecuacion del item al criterio evaluado.

Como criterio de aceptacion, se considerd que los items con valores de V de Aiken
iguales o superiores a 0,80 presentan una validez de contenido adecuada para su
aplicacién, lo que indica que existe un alto grado de acuerdo entre los expertos
respecto a la pertinencia, claridad y relevancia de los indicadores evaluados dentro
del instrumento de investigacion. De esta manera, se garantiza que los items
seleccionados miden de forma consistente las variables de estudio y contribuyen a
la calidad metodolégica del instrumento.

Tabla 3. Validacidon del contenido con la V de Aiken

Criterio V de Aiken
Claridad 0,93
Pertinencia 0,92
Relevancia 0,94
Coherencia 0,92
Promedio General 0,93
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La tabla 3 analiza los resultados de la validacion mediante el coeficiente V de Aiken
evidencian que todos los criterios evaluados alcanzaron valores superiores al punto
de corte establecido (V = 0,80). La claridad obtuvo un valor promedio de 0,93; la
pertinencia 0,92; la relevancia 0,94; y la coherencia 0,92. En consecuencia, se
determind que el instrumento presenta una adecuada validez de contenido y

puede ser aplicado a la poblacién objeto de estudio.

Md&s adelante, se procedi® a comprobar qué tan confiable es el instrumento
utilizado, para lo cual se calcularon dos coeficientes: el alfa de Cronbach y el
omega de McDonald. Con estas pruebas fue posible determinar el nivel de
consistencia interna de los items que integran las escalas empleadas para medir el
capital humano vy la cultura organizacional, garantizando asi la confiabilidad de los

datos recolectados.

Los resultados obtenidos en la prueba de fiabiidad muestran que el instrumento
utilizado en la investigaciéon es confiable y adecuado para recopilar la informacion
necesaria. El coeficiente alfa de Cronbach obtuvo un valor de 0,886 y el coeficiente
omega de McDonald un valor de 0,887, resultados que se consideran altos dentro
de los estudios estadisticos. Esto significa que las preguntas incluidas en el
cuestionario mantienen relacion entre si y miden de manera consistente las

variables de capital humano y cultura organizacional.

Las respuestas proporcionadas por los participantes presentan estabilidad vy
coherencia, lo que permite tener mayor seguridad en los datos obtenidos. Ademds,
estos resultados indican que el cuestionario fue bien estructurado y que los items
utilizados son comprensibles y adecuados para cumplir con los objetivos de la

investigacion.

Con el propdsito de determinar el tipo de estadistico de correlacion a aplicar, se
verificd la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
adecuada para muestras superiores a 50 observaciones. Los resultados
evidenciaron que la variable capital humano obtfuvo un estadistico de 0,188 con un
valor p menor a 0,001, mienfras que la variable cultura organizacional presentd un
estadistico de 0,210 con un valor p igualmente menor a 0,001. Dado que en ambos
casos el valor p es inferior al nivel de significancia establecido (a = 0,05), se rechaza
la hipdtesis de normalidad, concluyendo que los datos no siguen una distribucion

normal. Por esta razon, se optd por aplicar estadisticos no paramétricos para el
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andlisis de la relacion entre variables, siendo el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman el mds adecuado para datos ordinales provenientes de escalas tipo

Likert gue no cumplen el supuesto de normalidad

Para comparar los grupos del estudio se utilizaron pruebas no paramétricas, debido
a que los datos provenientes de escalas tipo Likert no cumplen con el supuesto de
normalidad. Por esta razén, se aplicd la prueba U de Mann-Whitney para comparar
las percepciones entre dos grupos independientes, como por ejemplo entre
hombres y mujeres. Por ofro lado, se utilizé la prueba de Kruskal-Wallis para analizar
diferencias entre fres o mds grupos, especialmente en variables relacionadas con

rangos de edad y otras caracteristicas sociodemogrdficas relevantes.

En relacion con el andlisis de la asociacion entre variables, se utilizd el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman, debido a que los datos provienen de una
escala ordinal tipo Likert y no requieren cumplir el supuesto de normalidad. Este
estadistico permitié identificar la intensidad y direccién de la relacidén entre el
capital humano vy la cultura organizacional en las microempresas del cantdn
MontUfar, los resultados obtenidos facilitaron la interpretacién estadistica de las

relaciones.
3.5.1 Poblacion y muestra

El universo de estudio corresponde a las microempresas ubicadas en el cantéon
MontuUfar. Dado que se trata de una poblacion finita caracterizada por un
dinamismo constante en cuanto a apertura y cierre de unidades econdmicas, fue
necesario recurrir a fuentes estadisticas oficiales para precisar su tamano.
N*ij*q
Ly * Do
A ¥ (W -1)+ Z2*p*q

Donde:

N: corresponde al total de microempresas identificadas en el cantdn Montufar, es
decir, 1 381 unidades, valor que constituye la totalidad de la poblacién objeto de
estudio (INEC, 2022).

Z: equivale a 1,96, valor asociado a un nivel de confianza del 95 %.

P: se fijo en 0,50, ya que representa la probabilidad de que el evento estudiado

ocurra.
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Q: se fij6 en 0,50, dado que expresa la probabilidad complementaria, es decir, la no

ocurrencia del evento.

D: corresponde al margen de error del 5 %, porcentaje que constituye un punto
medio adecuado entre la obtencién de resultados estadisticamente significativos y

el control del riesgo de error (Fisher, 1920).

Tabla 4. Muestreo por estratificaciéon

Parroquia Poblacion Peso (%) Muestra
San José 581 42,1 127
Gonzales Suarez 462 33,5 101

La Paz 926 6,9 21
Cristobal Coldn 86 6,2 19
Ferndndez Salvador 56 4,0 12
Piartal 39 2.8 %
Chitdn de Navarretes 33 2,3 7

San Gabriel 27 1.9 5

Total 1381 100,0 301

La tabla 4 analiza la estratificacidon por ponderacién de la muestra, se obtuvo una
muestra total de 301 microempresas del sector econdmico. Estas se repartieron
entre las diferentes parroquias del canton Montufar de la siguiente manera: San
José (127 encuestas), Gonzdlez Sudrez (101 encuestas), La Paz (21 encuestas),
Cristobal Colon (19 encuestas), Ferndndez Salvador (12 encuestas), Piartal (8

encuestas), Chitdn de Navarretes (7 encuestas) y San Gabiriel (5 encuestas)
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS
En el presente apartado se exponen los resultados correspondientes a la
caracterizacion sociodemogrdafica de la muestra estudiada. A continuacion, se

describen las distribuciones por género, edad, nivel educativo, sector econdmico,

drea empresarial y zona geogrdfica.

Tabla 5. Caracterizacion de datos demogrdficos

Total (f) Porcentaje (%) Hombres (%) Mujeres (%)
Género
301 100 37,2 62,7
Rango de edad
18 — 22 anos 41 13,6 4,3 9.3
23 - 27 anos 48 15,9 6,3 9.6
28 - 32 anos 51 16,9 6,3 10,6
33 - 37 anos 40 13,2 5,6 7.6
38 — 42 anos 50 16,6 7.6 8.9
43 — 48 anos 71 23,5 6,9 16,1
Nivel educativo
Primaria 15 4,9 1.9 2,9
Secundaria 181 60,1 21,2 38,8
Técnico/Tecnolégico 37 12,2 5.3 6,9
Tercer Nivel 64 21,2 7.9 13,2
Posgrado 4 1,3 0,6 0,6
Sector
Comercio 117 38.8 14,9 23,9
Agricultura 23 7.6 2,3 53
Ganaderia 14 4,6 1,3 3.3
Agroindustria 4 1,3 0,3 1,0
Servicios 72 23,9 8.9 14,9
Manufactura 71 23,5 2.3 14,2
Area
Marketing y ventas 176 58,4 21,2 37.2
Produccién/Operaciones 112 37,2 13,6 23,5
TICS 5 1,6 1,0 0.6
Gestion administrativa 8 2,6 1.3 1.3
Zona

Urbano 233 77,4 28,9 48,5
Rurall 68 22,5 8,3 14,2
Total 301 100 37,2 62,7
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La muestra de 301 microempresarios del canton Montufar refleja un perfil
sociodemogrdfico que permite comprender el contexto en el que se desarrolla el
capital humano y la cultura organizacional de estas unidades productivas. La
predominancia femenina no resulta casual, sino que responde a la estructura
historica del tejido microempresarial del cantén Montufar, donde las mujeres han
asumido fradicionalmente el comercio minorista, los servicios y la manufactura
artesanal como estrategias de generacidén de ingresos familiares, sectores que
precisamente concentran la mayor participacion de la muestra. Esta realidad es
coherente con el patrén observado en zonas semiurbanas de la sierra ecuatoriana,
donde el emprendimiento femenino surge frecuentemente como respuesta a la
necesidad econdmica del hogar antes que como una decision de carrera

profesional planificada.

La concentracién del grupo etario entre 43 y 48 anos indica que el liderazgo
microempresarial del cantdn recae principalmente en personas con amplia
experiencia de vida y frayectoria laboral acumulada. Este dato es clave para
interpretar los resultados del capital humano, ya que una fuerza laboral madura
tiende a desarrollar competencias relacionales y de adaptacion desde la prdctica
cofidiana, lo que explica la alta valoracién de habilidades como el frabajo en
equipo, la resiliencia y la gestion del tiempo. Sin embargo, fambién implica que la
adopcidén de nuevas herramientas tecnoldgicas y metodologias de planificacion
estratégica puede encontrar mayor resistencia, Io que es coherente con los indices

mas bajos registrados en alfabetizacion tecnoldgica y gestion de proyectos.

El dato mds determinante para los hallazgos de la tesis es el nivel educativo: el
60,1 % de los microempresarios cuenta Unicamente con educacién secundaria. Este
porcentaje explica de forma estructural por qué las habilidades que requieren
formaciéon académica especializada en negociacion, ética empresarial,
pensamiento creativo, alfabetizacién tecnoldgica y gestion de proyectos presentan
los indices mds bajos en ambas variables analizadas. El aprendizaje empirico, propio
de quienes construyen sus competencias desde la prdactica del negocio, favorece
el desarrollo de habilidades operativas e inmediatas, pero limita el acceso a
competencias que solo se desarrollan mediante procesos formativos estructurados.
El 21,2 % con tercer nivel representa el segmento con mayor potencial de liderazgo
organizacional, pero es insuficiente para impulsar un cambio sistémico en el perfil de

competencias del canton.
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La predominancia del sector comercio (38,8 %) seguido de servicios (23,9 %) vy
manufactura (23,5 %) configura un tejido microempresarial orientado a la
transaccién directa y la produccién artesanal, sectores que histéricamente han
operado con modelos de negocio tradicionales que no exigen herramientas
digitales, planificaciéon por proyectos ni formacion técnica avanzada para su
funcionamiento cotidiano. Esta realidad estructural del mercado local explica por
qué las competencias mds valoradas son las relacionales y financieras bdsicas,

mientras que las tecnoldgicas y de planificacion permanecen subdesarrolladas.

Finaimente, el 77,4 % ubicado en zona urbana evidencia que, pese al acceso
relativo a servicios e infraestructura, la oferta de capacitacion técnica
especializada en el cantdn es limitada, lo que refuerza la necesidad de intervencion
formativa enfocada en las brechas identificadas para fortalecer el capital humano

y la cultura organizacional de las microempresas de Montufar.

Tabla 6. Andlisis del Capital Humano con sus Dimensiones mediante U de Mann

Whitney
Dimensiones U P
Habilidades blandas 9 639 0,195
Habilidades duras 10780 0,787

La tabla 6 analiza las dimensiones del capital humano mediante U de Mann Whitney
mostrando para las habilidades blandas, el valor U fue de 9 639 y el valor p alcanzé
0,195, mientras que en las habilidades duras el valor U fue de 10 780 y el valor p de
0,787 ambos superiores al umbral de significancia de 0,05, lo que indica que no
existen diferencias estadisticamente significativas entre géneros en ninguna de las

dos dimensiones del capital humano.

Este resulfado considera que el 62,7 % de la muestra estd conformada por mujeres,
evidencia que la mayor presencia femenina no se traduce en una ventaja ni
desventaja competitiva en términos de capital humano, sino en condiciones de

paridad real dentro del tejido microempresarial local.

Este hallazgo sugiere que las brechas identificadas en competencias como la
alfabetizacién tecnoldgica, la gestion de proyectos, la negociaciéon y la ética no
responden a diferencias de género, sino a limitaciones estructurales compartidas
por todos los microempresarios del canton, vinculadas principalmente al bajo nivel
educativo predominante y a la naturaleza de los sectores econdmicos en los que

operan, lo que pone de manifiesto la necesidad de implementar estrategias de
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capacitaciéon y fortalecimiento de competencias dirigidas al conjunto de

microempresarios, independientemente de su género.

Tabla 7. Valoracion de las habilidades blandas del capital humano mediante el
indice de importancia relativa

Habilidades blandas R

Trabajo en equipo 0,816
Empatia 0,811
Gestion del tiempo 0,806
Pensamiento critico 0,791
Comunicacion efectiva 0,765
Autoconfianza 0.763
Liderazgo 0,751
Resiliencia 0.745
Autoconocimiento 0.719
Estilo de vida 0.648
Pensamiento creativo 0.646
Resolucién de problemas 0,627
Negociacion 0,609

La tabla 7 analiza el indice de importancia relativa permitiendo jerarquizar y valorar
el nivel de desarrollo de cada habilidad blanda dentro del capital humano de las
microempresas del cantén Montufar, identificando que las competencias con
mayor valoracién fueron el trabajo en equipo (r = 0,816), la empatia (r=0,811) y la
gestion del tiempo (r = 0,806), lo cual se justifica porque estas microempresas operan
principalmente en los sectores de comercio y servicios, donde la interaccion
constante con clientes, proveedores y companeros de frabajo exige que los
colaboradores desarrollen naturalmente estas capacidades en su quehacer diario,
sin necesidad de formacion académica formal, sino mds bien a través de la

experiencia acumulada en el contacto directo y continuo con el entorno laboral.

Por otfro lado, las habilidades menos valoradas fueron la negociaciéon (r = 0,610) y la
resoluciéon de problemas (r = 0,627), resultados que se explican porque estas
competencias no emergen espontdneamente de la prdctica cotidiana del negocio,
sino que requieren procesos de capacitacion estructurada y formacion especifica
que la mayoria de microempresarios del cantdén Montufar no ha tenido acceso,
dado que el 60,1 % de los encuestados cuenta Unicamente con nivel de instruccion
secundaria, lo que limita el desarrollo de competencias mds complejas vinculadas a
la toma de decisiones estratégicas y a la conducta ética en el entorno empresarial,

situaciéon que evidencia una brecha formativa con implicaciones directas.
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Tabla 8. Andlisis de las subdimensiones de habilidades blandas mediante U de Mann

Whitney

Subdimensiones U P

Autoconocimiento 11170 0.418
Estilo de vida 10 840 0,726
Pensamiento critico 9 547 0.126
Pensamiento creativo 10 300 0,692
Autoconfianza 10 530 0,937
Etica 10780 0,783
Resiliencia 8 820 0,013
Empatia 11140 0,434
Resolucién de problemas 9814 0,285
Trabajo en equipo 10730 0.836
Negociacion 11 320 0,306
Comunicacién efectiva 9282 0,069
Liderazgo 9 524 0,139
Gestion del tiempo 10310 0.710

La tabla 8 analiza las subdimensiones de habilidades blandas mediante la prueba U
de Mann-Whitney revela que el género no constituye un factor diferenciador en el
desarrollo del capital humano de los microempresarios del cantdén Montufar, dado
que frece de las catorce subdimensiones evaluadas no presentan diferencias
estadisticamente significativas. La resiliencia (U = 8 820, p = 0,013) emerge como la
Unica excepcién, evidenciando que hombres y mujeres difieren en su capacidad
para sobreponerse a situaciones adversas, diferencia que probablemente responde
a los roles socioculturales que las mujeres microempresarias del cantén asumen de
manera simultdnea en los dmbitos productivo y familiar, desarrollando asi una
mayor fortaleza ante la adversidad. Estos resultados reflejan una distribucion
equitativa de las habilidades blandas dentro del sector microempresarial de
MontuUfar, lo que representa una fortaleza del capital humano local, aunque
también senala la necesidad de disenar estrategias de fortalecimiento

diferenciadas por género especificamente en el dmbito de la resiliencia.

La tabla 10 analiza las subdimensiones de las habilidades blandas segun el nivel
educativo de los microempresarios del cantdn Montufar mediante la prueba de
Kruskal-Wallis mostrando que, en su mayoria, la formacion académica no representa
un factor diferenciador significativo en el desarrollo de estas competencias, dado
que la mayoria de las habilidades blandas se construyen desde la experiencia diaria

del negocio. Sin embargo, el pensamiento creativo (p = 0,012) constituye la Unica
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excepcion, resultado que tiene sentido al considerar que conocer y aplicar técnicas
para generar ideas nuevas es una competencia que dificimente surge de forma
espontdnea en la prdctica cotidiana, sino que requiere procesos formativos mds
estructurados, lo que explica por qué los microempresarios con mayor nivel
educativo presentan una ventaja clara en esta subdimensidn, mientras que quienes
tienen menor instruccidén académica encuentran mayores limitaciones para innovar
de forma sistemdtica dentro de sus unidades productivas.

Tabla 9. Caracterizacion de subdimensiones de las habilidades blandas mediante
Kruskal-Wallis

Subdimensiones Estadistico P

Autoconocimiento 0,56 0,967
Estilo de vida 5,33 0.254
Pensamiento critico 1,63 0,803
Pensamiento creativo 12,8 0,012
Autoconfianza 6,04 0,196
Etica 2,07 0,722
Resiliencia 3,47 0,483
Empatia 4,77 0,311
Resolucién de problemas 6,38 0,172
Trabajo en equipo 2,78 0,594
Negociacion 2,66 0,615
Comunicacién efectiva 3,39 0,495
Liderazgo 1,31 0,859
Gestion del tiempo 5,27 0,260

La tabla 9 anadliza en cuanto a las habilidades duras del capital humano, la
educacion financiera (0,716) y el andlisis e interpretacion de datos (0,673)
concentran los indices mds altos, lo que indica que los microempresarios del cantén
MontuUfar reconocen la formacion en finanzas y el manejo de informacién como
competencias técnicas prioritarias para su gestion empresarial. Sin embargo, la
gestion de proyectos (0,450) y la alfabetizacion tecnolégica (0,488), obtienen los
valores mdas bajos, evidenciando que las habilidades directamente vinculadas a la
planificacion estratégica y al uso de herramientas digitales son las menos

desarrolladas.

Esta situacion refleja una limitacion importante en el capital humano de las
microempresas de Montufar, dado que precisamente las competencias con menor

valoracion son las que determinan la capacidad de estas unidades productivas
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para organizarse, crecer y adaptarse a entornos empresariales cada vez mas

exigentes.

Tabla 10. Valoraciéon de las habilidades duras del capital humano mediante el
indice de importancia relativa

Habilidades duras R

Educacién financiera 0.716
Andlisis e interpretacion de datos 0,673
Alfabetizacion tecnoldgica 0,488
Gestion de proyectos 0,450

La tabla 10 analiza la caracterizacion de las subdimensiones de las habilidades
duras mediante la prueba U de Mann-Whitney revela que no existen diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en ninguna de las cuatro
competencias técnicas evaluadas, dado que todos los valores p superan el umbral
de 0,05. La educacioén financiera (p = 0,980) y la gestidon de proyectos (p = 0,960)
presentan los valores mds altos, indicando una distribucion prdcticamente idéntica
entre géneros, mientras que el andlisis e interpretacion de datos (p = 0,094) se
aproxima al umbral de significancia sin alcanzarlo, sugiriendo una tendencia,

aunque no concluyente hacia cierta diferenciacion.

Estos resultados evidencian que el desarrollo de las habilidades técnicas en las
microempresas del cantdn Montufar es equitativo entre hombres y mujeres, lo que
adquiere partficular relevancia al considerar que las competencias con mayor
déficit alfabetizacion tecnoldgica y gestion de proyectos afectan por igual a ambos
géneros, indicando que la brecha técnica identificada no es un problema individual
sino una limitacion estructural del tejido microempresarial del cantdn que requiere

intervencioén formativa colectiva.

Tabla 11. Andlisis de las subdimensiones de habilidades duras mediante U de Mann

Whitney
Subdimensiones U P
Educacién financiera 10 600 0,980
Andlisis e interpretacién de datos 11770 0.094
Alfabetizacion tecnoldgica 11 350 0.290
Gestion de proyectos 10 550 0,960

La tabla 11 anadliza las subdimensiones de las habilidades duras segun el nivel

educativo de los microempresarios del cantdn Montufar mediante la prueba de
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Kruskal-Wallis revelando que la gestion de proyectos (p = 0,026) es la Unica
subdimension que presenta diferencias estadisticamente significativas. Este
resultfado cobra mayor sentido al considerar que esta subdimension se midid a
través de dos items concretos: el conocimiento de las fases de un proyecto y su
aplicacion prdctica, competencias que estdn directamente vinculadas a la
formacién académica formal, ya que los microempresarios con mayor nivel
educativo habrdn tenido mayor exposicion a metodologias de planificaciéon y

gestion estructurada.

En confraste, la educacion financiera (p = 0,129), el andlisis e interpretacion de
datos (p =0,163) y la alfabetizacion tecnoldgica (p = 0,929) no muestran diferencias
significativas entre niveles educativos, sugiriendo que estas habilidades se
construyen principalmente desde la experiencia cotidiona del negocio,
independientemente del grado de instruccién, lo que refleja que en las
microempresas de Montufar el aprendizaje empirico predomina sobre Ia formacion

académica en el desarrollo de la mayoria de competencias técnicas.

Tabla 12. Caracterizacion de subdimensiones de las habilidades duras mediante
Kruskal-Wallis

Subdimensiones Estadistico P
Educacién financiera 713 0,129
Andlisis e interpretacion de datos 6,53 0,163
Alfabetizacion tecnoldgica 0.87 0,929
Gestion de proyectos 11,03 0,026
a) Habilidades blandas y duras mds valoradas que caracterizan al capital

humano de las microempresas del cantdn Montifar de la provincia del
Carchi

En las microempresas del cantdn MontUfar, las habilidades blandas son las mdas
valoradas en comparacion con las habilidades duras, especificamente el trabajo
en equipo, la empatia, la gestion del tiempo, el pensamiento critico y la
autoconfianza, porque el perfil productivo del cantdn estd dominado por el
comercio y los servicios, sectores donde la interaccion humana es el eje central de
la actividad diaria. Los microempresarios han desarrollado estas competencias de
forma natural, no a través de formacion académica, sino como respuesta a las
exigencias cotidianas de atender clientes, coordinar con colaboradores y mantener

relaciones comerciales.
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Las habilidades duras, en cambio, presentan un desarrollo notablemente menor,
siendo la educacion financiera y el andilisis e interpretacion de datos las Unicas que
alcanzan valoraciones aceptables por su vinculacion directa con la administracion
bdsica del negocio, mientras que la alfabetizacién tecnoldgica y la gestion de
proyectos obtienen los niveles mdas bajos de todo el instrumento, lo que evidencia
que en este contexto el aprendizaje empirico ha predominado sobre la formacién
técnica estructurada, generando microempresas relacionalmente fuertes pero con
limitaciones importantes para afrontar la fransformacion digital y la planificacion

estratégica.

Tabla 13. Valoracion de las dimensiones de la cultura organizacional mediante el
indice de importancia relativa

Dimensiones R

Valores organizacionales 0,844
Trabajo en equipo 0,843
Orientacion a resultados 0.829
Clima organizacional 0,822
Innovacion y adaptacion 0,777

La tabla 13 analiza el indice de importancia relativa permitiendo identificar que las
dimensiones mds valoradas de la cultura organizacional en las microempresas del
cantén MontUfar fueron los valores organizacionales vy el trabajo en equipo,
resultados que se justifican porque al tfratarse de unidades productivas de estructura
pequena y predominantemente familiar, las relaciones laborales se sustentan
naturalmente en principios compartidos como la confianza, el respeto y la
cooperacidén entre propietarios y colaboradores, consolidando una cultura

organizacional basada en la cohesion interna y el trabajo conjunto.

Por otro lado, la dimensibn menos valorada fue la innovacion y adaptacion,
resultado que se explica por las limitaciones econdmicas, tecnoldgicas y de
capacitaciéon que enfrentan estas microempresas, asi como por el predominio de
métodos tradicionales de gestion que dificultan la implementacion de cambios y la
modernizacidn de procesos, constituyendo la principal brecha de la cultura
organizacional en el cantdon Montufar. Este resultado refleja que, aungue existe una
solida base de valores compartidos y colaboracion interna, no obstante, también
evidencia la necesidad de fortalecer capacidades orientadas al cambio
organizacional para mejorar la competitividad y sostenibilidad empresarial en el

mediano y largo plazo.
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La tabla 14 analiza la caracterizacion de las dimensiones de la cultura
organizacional segun género, realizada mediante la prueba U de Mann-Whitney,
revela que en cuatro de las cinco dimensiones evaluadas no existen diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres, lo que indica que la
percepcidon de la cultura organizacional es compartida de manera equitativa al
interior de las microempresas del cantén Montufar.

Tabla 14. Andlisis de la Cultura Organizacional con sus Dimensiones mediante U de
Mann Whitney

Dimensiones U P

Valores organizacionales 9748 0,240
Trabajo en equipo 9 060 0,032
Orientacion a resultados 10 530 0,941
Clima organizacional 10 640 0,940
Innovacion y adaptacion 10210 0,602

Sin embargo, la dimensidon frabajo en equipo constituye la Unica excepcion
significativa (p = 0,032), sugiriendo que hombres y mujeres perciben y vivencian de
forma distinta la colaboracién y la dindmica grupal dentro de sus organizaciones.
Este hallazgo es relevante para la investigacion, pues evidencia que, si bien el
género no determina la cultura organizacional en términos generales, si influye en la
dimensién relacional mds operativa del trabajo cotidiano, lo que podria estar
asociado a roles diferenciados que persisten dentro del tejido microempresarial del
canton.

Tabla 15. Caracterizacién de dimensiones de la cultura organizacional mediante
Kruskal-Wallis

Dimensiones Estadistico P

Valores organizacionales 4,80 0,308
Trabajo en equipo 8,18 0,085
Orientacién a resultados 4,35 0.360
Clima organizacional 3,01 0,555
Innovacion y adaptaciéon 7.12 0,129

La tabla 15 andliza las dimensiones de la cultura organizacional segun el nivel
educativo de los microempresarios del cantdn MontUfar mediante la prueba de
Kruskal-Wallis revelando que ninguna de las cinco dimensiones evaluadas presenta
diferencias estadisticamente significativas, dado que todos los valores p superan el

umbral de 0,05, lo que indica que el nivel de instruccion académica no constituye
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un factor determinante en la manera en que los trabajadores perciben y desarrollan

la cultura organizacional dentro de sus empresas.

Este resultado cobra sentido al considerar que la cultura organizacional en las
microempresas del cantdn se construye principalmente desde la experiencia
coftidiana del negocio, a través de las relaciones laborales, los valores compartidos y
las prdcticas informales de gestiéon, mds que desde la formaciéon académica formal,
evidenciando que tanto los microempresarios con educacién primaria como
aqguellos con educacion superior perciben de manera similar los valores, el trabajo
en equipo, la orientaciéon a resultados, el clima organizacional y la capacidad de

innovacién dentro de sus unidades productivas.

b) Cbomo se manifiesta la cultura organizacional en las microempresas del

cantén Montufar de la provincia del Carchi

La cultura organizacional en las microempresas del cantdn Montufar se manifiesta
de manera favorable en la mayoria de sus dimensiones, aungue con caracteristicas
propias de organizaciones pequenas y de estructura predominantemente familiar.
Las dimensiones mds fortalecidas son los valores organizacionales y el trabajo en
equipo, lo que refleja que la cultura interna de estas unidades productivas se
sostiene sobre relaciones de confianza, compromiso y cooperaciéon entre

propietarios y colaboradores.

Esto se explica porque al tratarse de microempresas con pocos frabajadores,
muchas de cardcter familiar, las relaciones laborales son cercanas y cotidianas, lo
que facilita naturalmente la construccion de valores compartidos y dindmicas
colaborativas. La orientaciéon a resultados y el clima organizacional también
presentan valoraciones positivas, evidenciando que los microempresarios
mantfienen ambientes laborales adecuados y un enfoque hacia el cumplimiento de
objetivos, algo coherente con la necesidad de sobrevivir en un mercado local

competitivo con recursos humanos limitados.

Sin embargo, la dimensidon mas débil es la innovacion y adaptacion, o que revela
que, si bien estas empresas funcionan bien en su operacién coftidiana, enfrentan
serias limitaciones para modernizar sus procesos, incorporar tecnologia y responder
estratégicamente a los cambios del entorno, situacidn que se agrava por las
restricciones econdmicas, la escasa capacitacion técnica y el predominio de

prdacticas tradicionales de gestion. La cultura organizacional en Montufar se
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manifiesta como una cultura sdélida en lo relacional e informal, pero débil en lo
esfratégico e innovador, lo que representa su principal desafio para la sostenibilidad

y competitividad a largo plazo.

La tabla 16 nos muestra que no existen diferencias significativas entre hombres y
mujeres en ninguna de las dos variables, dado que los valores obtenidos (p = 0,294
para capital humano y p = 0,154 para cultura organizacional) superan el umbral de
significancia de 0.05. Este hallazgo es relevante para la investigacion considerando
que el 62,7 % de la muestra estd conformada por mujeres, ya que, a pesar de esta
diferencia numérica, ambos géneros presentan niveles similares tanto en capital
humano como en la percepcidn de la cultura organizacional. En las microempresas
del cantdn Montufar el género no representa una variable determinante en el
desarrollo del capital humano ni en la forma en que los trabajadores perciben la
cultura de sus organizaciones, lo que evidencia condiciones de relativa equidad

enfre hombres y mujeres dentro de estas unidades productivas.

Tabla 16. Andlisis de las variables mediante U de Mann Whitney

Variable u P
Capital Humano 9818 0,294
Cultura Organizacional 9 557 0,154

La tabla 17 analiza la caracterizacion de las dimensiones trabajo en equipo de las
variables en estudio donde se obtuvo un hallazgo importante respecto al tfrabajo en
equipo analizado desde las dimensiones de Capital Humano y Cultura
Organizacional. Por un lado, en la dimension de Capital Humano no se enconfraron
diferencias significativas segun género, lo cual indica que tanto hombres como
mujeres poseen capacidades similares para colaborar, relacionarse y desenvolverse
en actividades grupales. Sin embargo, en la dimension de Cultura Organizacional si
se encontraron diferencias significativas, particularmente en aspectos vinculados al

trabajo en equipo, las relaciones laborales y la coordinacién entre trabajadores.

Tabla 17. Caracterizacion de las dimensiones de cada variable mediante U de

Mann Whitney
u

Dimension P
Trabajo en equipo CH 10730 0,836
Trabajo en equipo CO 9 060 0,032

Esto nos muestra que, aunque hombres y mujeres poseen habilidades similares para
trabajar en equipo, no perciben de la misma manera el entorno organizacional en

el que desarrollan dichas habilidades. Las diferencias no se encuentran en las
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capacidades personales de colaboracion, sino en como cada género experimenta
la cultura organizacional, las relaciones laborales y la coordinacién dentro de la
empresa. Asimismo, estas variaciones en la percepcion pueden impactar en la
forma en que se valoran los procesos internos y en la satisfacciéon laboral,
evidenciando la importancia de promover entornos mds inclusivos y equitativos que

reduzcan dichas diferencias perceptivas.

El andlisis de correlacion de Spearman entre el capital humano y la cultura
organizacional en las microempresas del cantén MontuUfar arroja un coeficiente de
0,471 con un valor p menor a 0,001, lo que confirma una relaciéon positiva moderada
y estadisticamente significativa entre el capital humano y la cultura organizacional
en las microempresas del cantdn Montufar, lo que significa que a medida que los
microempresarios desarrollan  sus habilidades blandas y duras, la cultura

organizacional de sus empresas también se fortalece.

Esta relacidon tiene sentido en el contexto local porque en microempresas de
estructura pequena y familiar, el propietario o administrador es al mismo fiempo el
principal portador de la cultura organizacional, de modo que sus competencias,
valores y formas de relacionarse se trasladan directamente al funcionamiento
inferno de la empresa, modelando las prdacticas, las normas de convivencia y la
orientacion hacia los resultados. Es decir, cuando un microempresario desarrolla
habilidades como el liderazgo, la comunicacion efectiva o el trabajo en equipo,
inevitablemente genera un entorno organizacional mds estructurado, mds

colaborativo y con valores mds definidos.

Sin embargo, la correlacion es moderada y no perfecta, lo que indica que el capital
humano es un factor importante pero no el Unico que determina la cultura
organizacional, influyendo también elementos como el tamano de la empresa, el
sector econdmico, el acceso a recursos y las condiciones del entorno local. Este
hallazgo valida la hipdtesis de investigacion planteada y confirma que invertir en el
desarrollo de las competencias de los microempresarios de MontiUfar no solo
impacta en su desempeno individual, sino que se fraduce directamente en
organizaciones internamente mds sdélidas y sostenibles.

Tabla 18. Correlacion entre las dimensiones de habilidades blandas vy las
dimensiones de cultura organizacional

Dimensiones Rho de Spearman P

Habilidades blandas - Innovacion y adaptacion 0,334 < 0,001
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Habilidades blandas - Orientacion a resultados 0,499 < 0,001

Habilidades blandas - Clima organizacional 0,310 < 0,001
Habilidades blandas - Trabajo en equipo 0,560 < 0,001
Habilidades blandas - Valores organizacionales 0,540 < 0,001

La tabla 18 analiza de forma separada la relacion entre las dimensiones del capital
humano: habilidades blandas y las dimensiones de la cultura organizacional, se
puede explicar con mayor claridad por qué el coeficiente general resultd ser una

correlaciéon moderada.

Los resultados muestran que las habilidades blandas son las que presentan la mayor
influencia dentro del capital humano, especialmente en su relacién con el trabajo
en equipo (Rho = 0,560) y con los valores organizacionales (Rho = 0,540), ambas
correlaciones moderadas-altas y estadisticamente significativas (p < 0,001). Esto
indica que las personas con mejores habilidades blandas comunicacion, liderazgo,
adaptabilidad tienden a integrarse mejor en dindmicas colaborativas y a
identificarse mdas con los valores compartidos de la microempresa. Sin embargo,
esta misma dimension presentd relaciones mds bajas con la innovacion y
adaptacion (Rho = 0,334) y con el clima organizacional (Rho = 0,310), lo que sugiere
que su aporte a estos aspectos es mas limitado.

Tabla 19. Correlacion entre las dimensiones de habilidades duras y las dimensiones
de cultura organizacional

Dimensiones Rho de Spearman P

Habilidades duras - Innovacién y adaptacion 0,224 < 0,001
Habilidades duras - Orientacién a resultados 0.343 < 0,001
Habilidades duras - Clima organizacional 0,346 < 0,001
Habilidades duras Trabajo en equipo 0,344 < 0,001
Habilidades duras - Valores organizacionales 0,382 < 0,001

La tabla 19 analiza las habilidades duras mostrando correlaciones mds bajas que las
habilidades blandas en todas las dimensiones comparadas. La relacion mds alta se
dio con los valores organizacionales (Rho = 0,382), seguida del clima organizacional
(Rho = 0,346) y el trabajo en equipo (Rho = 0,344), mientras que la innovaciéon y
adaptacion registrd la correlacion mds débil de todo el andlisis (Rho = 0,224), lo que
evidencia que el componente técnico-formativo del capital humano tiene una

influencia menor y mas dispersa sobre la cultura organizacional.

Estos hallazgos permiten justificar por qué la relacién global entre capital humano vy
cultura organizacional fue moderada: son principalmente las habilidades blandas y

de manera particular su vinculo con el trabgjo en equipo y los valores
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organizacionales las que mds confribuyen a esta relacién, mientras que las

habilidades duras aportan de forma complementaria pero menos determinante.
4.2. DISCUSION

La presente investigacion permitié analizar la relacién entre el capital humano y la
cultura organizacional en las microempresas del cantén Montufar, evidenciando
que ambas variables se encuentran vinculadas y constituyen elementos
fundamentales para el funcionamiento y desarrollo de estas organizaciones. Los
resultados muestran que las principales fortalezas de las microempresas se
encuentran en las habilidades relacionadas con la interaccidn humana,
particularmente el frabajo en equipo, la empatia y la gestidon del tiempo, asi como
en la presencia de valores organizacionales y relaciones laborales basadas en la

cooperacion y el compromiso.

Estos hallazgos se explican desde la Teoria de Recursos y Capacidades de Barney
(1991), la cual plantea que los recursos intangibles representan una fuente
importante de ventaja competitiva para las organizaciones. Es asi como las
competencias personales de los trabajadores y la cultura organizacional constituyen
recursos que favorecen la coordinacidén de actividades, fortalecen las relaciones
laborales y contribuyen al logro de los objetivos empresariales. De igual manera,
Becker (1964) sostiene que los conocimientos, habilidades y capacidades
adquiridas por las personas incrementan la productividad y generan valor dentro de
las organizaciones, aspecto que se refleja en las microempresas estudiadas, donde

las competencias relacionales ocupan un papel relevante en la gestion diaria.

Los resultados coinciden con Ferndndez et al. (2022), quienes identifican al capital
humano como uno de los factores mds importantes para el desempeno empresarial,
especialmente en organizaciones de menor tamano donde las capacidades
individuales tienen un impacto directo sobre los resultados. Asimismo, Villacreces
(2017) senala que las habilidades asociadas al trabajo colaborativo y las relaciones
intferpersonales fortalecen la competitividad de las microempresas, situacion que

también se evidencia en el contexto estudiado.

Sin embargo, aunque las microempresas presentan fortalezas en aspectos
relacionados con la convivencia y el trabajo conjunto, también se identificaron
debilidades importantes en competencias técnicas como la alfabetizacion

tecnoldgica y la gestion de proyectos. De igual manera, dentro de la cultura
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organizacional, la innovacién y adaptacién obtuvo las valoraciones mds bajas. Estos
resultados muestran que las empresas han logrado consolidar relaciones laborales
favorables, pero aun enfrentan dificultades para incorporar cambios, aprovechar
herramientas tecnoldgicas y responder con mayor rapidez a las exigencias de un

entorno cada vez mds dindmico y competitivo.

Asi mismo este hallazgo coincide con lo senalado por Oviedo y Ramos (2024),
quienes identificaron que una de las principales limitaciones de las MIPYMES
latinoamericanas se relaciona con las brechas de capacitacion y la incorporacion
de nuevas tecnologias. Del mismo modo, Carrion et al. (2020) enconfraron que
muchas microempresas ecuatorianas presentan dificultades para impulsar procesos
de innovacién debido a limitaciones econdmicas, tecnoldgicas y formativas. Por
tanto, los resultados obtenidos sugieren que el fortalecimiento del capital humano
no debe enfocarse Unicamente en habilidades relacionales, sino también en
competencias técnicas que permitan mejorar la capacidad de adaptacién y

crecimiento empresarial.

Por ofro lado, un aspecto relevante de la investigacion fue la ausencia de
diferencias significativas entre hombres y mujeres en la mayoria de las dimensiones
del capital humano y de la cultura organizacional, demostrando que las
capacidades y conocimientos necesarios para gestionar y desarrollar actividades
empresariales se encuentran distribuidos de manera similar enfre ambos géneros. No
obstante, se identificaron diferencias especificas en resiliencia y frabajo en equipo,
lo que permite inferir que ciertas experiencias personales y organizacionales pueden
influir en la forma en que hombres y mujeres perciben y afrontan determinadas
sifuaciones dentro del entorno laboral. Desde la perspectiva de Schein (1992), estas
diferencias pueden estar relacionadas con la manera en que los individuos
experimentan la cultura organizacional y las dindmicas de trabajo mds que con

diferencias en sus capacidades.

El principal hallazgo de la investigacion corresponde a la existencia de una relacion
positiva, moderada y estadisticamente significativa entre el capital humano y la
cultura organizacional. A medida que las personas desarrollan mejores habilidades,
conocimientos y capacidades, contribuyen a consolidar valores, prdcticas y
comportamientos organizacionales mads sélidos. De la misma manera, una cultura
organizacional basada en la cooperacién, la confianza y el compromiso genera

condiciones favorables para el desarrollo del talento humano.
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Este hallozgo coincide con Sdnchez et al. (2023), quienes sostienen que el
fortalecimiento del talento humano influye directamente en la consolidacion de
culturas organizacionales mds sélidas y orientadas al logro de objetivos. No obstante,
el nivel moderado de la correlacidn también permite comprender que la cultura
organizacional no depende exclusivamente del capital humano, sino que
intervienen otros factores como el liderazgo, los procesos de gestion, la estructura

organizacional y las condiciones del entorno empresarial.
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5.1.

5.2

V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

El capital humano constituye un recurso fundamental para el desarrollo de |as
microempresas del cantdn Montifar, ya que las capacidades relacionadas
con la colaboracién, la comunicacion y la interaccidon entre las personas
favorecen el funcionamiento diario de las organizaciones y fortalecen su
desempeno empresarial.

La cultura organizacional de las microempresas se caracteriza por la
existencia de relaciones laborales basadas en la confianza, el compromiso y
la cooperacién, lo que contribuye a mantener entornos de frabajo estables y
facilita el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

A pesar de las fortalezas identificadas en las relaciones humanas y en los
valores organizacionales, las microempresas enfrentan retos importantes para
adaptarse a las nuevas exigencias del entorno empresarial, especialmente
en aspectos relacionados con la innovacion, el uso de tecnologia vy la
planificacion de sus actividades.

La relacion encontrada entre el capital humano vy la cultura organizacional
demuestra que el desarrollo de las personas influye en la construcciéon de
entornos organizacionales mds solidos, mientras que una cultura
organizacional favorable genera condiciones que impulsan el crecimiento y
fortalecimiento de las capacidades humanas.

Se concluye que el fortalecimiento conjunto del capital humano y la cultura
organizacional representa un factor estratégico para la sostenibilidad y
competitividad de las microempresas del cantén Montifar, debido a que
ambas variables actian de manera complementaria en la generaciéon de

valor y en la capacidad de adaptacion de las organizaciones.
RECOMENDACIONES

Se recomienda que las microempresas del cantdén Montufar fortalezcan de
manera continua las competencias del capital humano mediante procesos

de capacitacion orientados al frabajo en equipo, la comunicacion efectivay
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el desarrollo de habilidades interpersonales, con el fin de mejorar el
desempeno organizacional en las actividades diarias.

Se sugiere promover y mantener prdcticas de gestion que refuercen la
cultura organizacional basada en la confianza, el compromiso y la
cooperacion, estableciendo normas internas claras que consoliden
relaciones laborales estables y orientadas al cumplimiento de objetivos.

Es necesario que las microempresas implementen acciones orientadas a
mejorar su capacidad de adaptacion, incorporando herramientas bdsicas
de innovaciéon, planificacion organizacional y uso de tecnologias, que les
permitan responder de manera mds eficiente a las exigencias del entorno
empresarial actual.

Se recomienda fortalecer espacios de interaccion interna que faciliten el
desarrollo del capital humano en coherencia con la cultura organizacional,
promoviendo actividades que integren al personal y refuercen valores
compartidos dentro de la organizacion.

Finalmente, se sugiere que las microempresas adopten una vision estratégica
que integre el desarrollo del capital humano y la cultura organizacional
como ejes complementarios de gestidon, orientados a mejorar la

sostenibilidad y competitividad empresarial en el mediano y largo plazo.
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VII. ANEXOS

Anexo 1. Certificado del abstract por parte de idiomas

CARCHI- FOREIGN AND NATIVE LANGUAGES
CENTER

Informe sobre el Abstract de Articulo Cientifico
o Investigacion.

Autor: Morillo Narvaez Maritza Lorena y Chuga Guerrero Estefany Damaris
Fecha de recepcion del abstract: iernes, 29 de mayo de 2026
Fecha de entrega del informe: Lunes, 15 de junio de 2026

El presente informe validara la traduccion del idioma espariol 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 aprobacién.

Observaciones:

Después de realizar la revision del presente abstract, éste presenta una
apropiada traduccion sobre el tema planteado en el idioma inglés. Segun la
rubrica de evaluacion de la traduccién en inglés, ésta alcanza un valor de 9; por

lo cual se valida dicho trabajo.

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

EMPRESARIAL

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
FACULTAD DE COMERCIO INTERNACIONAL, »
INTEGRACION, ADMINISTRACION Y ECONOMIA k

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

P
Educamos para
transiormar el mundo

EVALUACION DEL CAPITAL HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN MIPYMES DE LA PROVINCIA DEL

CARCHI

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar informacién solamente para el uso académico.
Por la atencidn que se dé al presente agradecemos nuestro agradecimiento

DATOS DEMOGRAFICOS

Edad (nUmeros enteros): anos

Género: O Masculino O Femenino

Nivel educativo:

Su empresa se cataloga como:

O Primaria O Secundaria O
Técnico/tecndlogo

O Microempresa (1 - 9 trabajadores)

O Tercer nivel (licenciatura/ingenieria)

O Pequena empresa (10 - 49 trabajadores)

O Posgrado (maestria/doctorado)

O Mediana empresa (50 - 199 trabajadores)

Sectores:

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

O Comercio (fiendas minoristas, abarrotes,
ferreterias etc.)

O Finanzas

O Agricultura (agricultores de papa, frejol,
maiz, zanahoria etc.)

O Marketing y ventas

O Ganaderia (produccién lechera, apicola,
porcina etc.)

O Produccién/operaciones

O Agroindustria  (queserias, procesadoras
I&dcteas, molinos etc.)

O Talento humano

O Servicios (hoteles, transporte, restaurantes,
turismo, etc.)

aTmcs

O Manufactura  (panaderias,  carpinterias,
talleres mecdnicos, etc.)

O Gestion administrativa

Ubicacion de la Mipyme: Sector:
O Bolivar O Espejo O Urbano
O Mira O Montufar O Rural

O San Pedro de Huaca  |d Tulcdn

CAPITAL HUMANO
Instrucciones:

Por favor, califique cadaitem del 1 al 5, donde:

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

Autoconocimiento

item

Conozco mis fortalezas.

Aplico mis fortalezas para decidir algo.

Conozco mis debilidades.

Aplico mis debilidades para decidir algo.
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Estilo de vida

item

Conozco las prdcticas que ayudan a cuidar mi salud mental.

Aplico estas précticas para cuidar mi salud mental.

Conozco las prdcticas que ayudan cuidar mi salud fisica.

Aplico estas practicas para cuidar mi salud fisica.

Pensamiento critico

ftem

Conozco maneras de razonar antes de decidir.

Aplico estas maneras de razonar antes de decidir.

Pensamiento creativo

ftem

Conozco técnicas para generar ideas nuevas.

Aplico las técnicas para generar ideas nuevas.

Autoconfianza

item

Conozco que es importante confiar en lo que puedo hacer.

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

Etica

ftem
Conozco los principios éticos.
Aplico los principios éticos.
Resiliencia

ftem

Conozco métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Aplico estos métodos para salir adelante en situaciones dificiles.

Empatia

ftem

Conozco la importancia de entender a los demds.

Demuestro que entiendo a los demds.

Resolucién de problemas

ftem

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.
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Comunicacion efectiva

item

Conozco formas de comunicarme con claridad.

Aplico formas de comunicarme con claridad.

Liderazgo

ftem

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

Aplico las cualidades de un buen lider.

Alfabetizacién tecnoldgica

ftem

Conozco herramientas digitales bdsicas.

Aplico herramientas digitales bdsicas.

Conozco las herramientas de inteligencia artificial.

Aplico las herramientas de inteligencia arfificial.

Educacién financiera

item

Conozco coémo manejar el dinero.

Manejo el dinero de forma adecuada.

Gestidn del tiempo

ftem

Conozco técnicas para organizar mi tiempo.

Aplico las técnicas para organizar mi tiempo.

Andlisis e interpretacién de datos cuantitativos

item

Conozco cémo andalizar datos cuantitativos.

Uso andlisis de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Conozco cémo evaluar datos cuantitativos.

Uso la evaluacion de datos cuantitativos para tomar decisiones.

Gestion de proyectos

item

Conozco las fases de un proyecto.

Uso estas fases para hacer un proyecto.

CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrucciones:

Por favor, 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 adaptacién

ftem

La empresa foma en cuenta la opinidon de los clientes.

La empresa acepta mis ideas nuevas en el frabajo.

En la empresa se aprende temas nuevos constantemente.
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Orientacion a resultados

ftem 1 2 3 4 5

La empresa fiene metas claras.

La empresa revisa los resultados obtenidos.

La empresa reconoce el cumplimiento de metas.

Clima organizacional

ftem 1 2 3 4 5

La empresa reconoce un frabajo bien hecho.

En la empresa existe comunicacién efectiva.

La empresa confia en los trabajadores el cumplimiento de metas.

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

La empresa trabaja en el bien comun.

Trabajo en equipo

ftem 1 2 3 4 5

En la empresa se trabaja en equipo.

La empresa tiene buenas relaciones laborales.

En la empresa existe coordinacion entre los trabajadores.

Valores organizacionales

ftem 1 2 3 4 5

La empresa fiene responsabilidad social.

La empresa actia con respeto.

La empresa actua con honestidad.

Por la atencién que se dé al presente anticipamos nuestro agradecimiento
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